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Pravna ureditev delovnih razmerij v Sloveniji se je od sprejetja Ustave RS večkrat 
spremenila zaradi različnih ciljev. Prožnost zaposlovanja je širok pojem in ga sestavlja več 
vrst elementov. V magistrskem delu je raziskano pravno urejanje delovnih razmerij od leta 
1990, v smeri krepitve prožnosti delovnih razmerij. Analizirane in predstavljene so tudi 
določbe zakonov, ki na podlagi prožnejših ureditev prispevajo tudi k ustrezni varnosti. 
Zaradi zelo širokega področja je magistrska naloga osredotočena na oblike prožnega 
zaposlovanja, ki so urejene v temeljnem zakonu na področju individualnega delovnega 
prava v Republiki Sloveniji, to je Zakonu o delovnih razmerjih in predstavljajo posebne 
oziroma atipične oblike zaposlitve v okviru delovnega razmerja. Glede na zgodovino 
razvoja teh oblik pa so omenjeni tudi nekateri drugi zakoni, ki so urejali te oblike do 
uveljavitve v Zakonu o delovnih razmerjih ali pa jih po novem urejajo samostojno. 
Temeljni zakon iz vidika urejanja delovnih razmerij je Zakon o delovnih razmerjih, zelo 
pomembno vlogo na prožnost delovnih razmerij pa ima tudi Zakon o urejanju trga dela, 
zato so večinoma obravnavane določbe teh dveh zakonov, seveda pa tudi določbe drugih 
zakonov, ki dopolnjujejo oziroma podrobneje urejajo določena področja. Z vidika urejanja 
prožnih oblik zaposlovanja so poleg določb o posebnostih pogodb o zaposlitvi pomembne 
in zato analizirane še določbe zakona, ki urejajo postopek sklenitve pogodbe o zaposlitvi. 
V širšem smislu obsega izraz prožno oziroma fleksibilno zaposlovanje tudi oblike dela z 
neenakomerno razporeditvijo delovnega časa, saj tudi možnosti, ki jih zakonodaja nudi 
delodajalcem in delavcem v okviru različnega razporejanja delovnega časa pomembno 
vplivajo na prožnost delovnih razmerij. Analizirane so tudi določbe Zakona o delovnih 
razmerjih in Zakona o urejanju trga dela, ki urejajo prenehanja oziroma odpoved pogodbe 
o zaposlitvi, z vidika prožnosti pa je pomemben poslovni odpovedni razlog. Na podlagi 
analize podatkov Evropske komisije, Statističnega urada Republike Slovenije, Inšpektorata 
Republike Slovenije za delo, Ministrstva za delo, družino in socialne zadeve in drugih 
internetnih virov je analizirano tudi dejansko izvajanje prožnih oblik zaposlovanja v 
Sloveniji in tudi primerjalno z EU – 27. Prožnost zaposlitve se meri z različnimi kazalniki. 
Najpogostejša sta zaposlitev za določen čas in zaposlitev z delovnim časom, krajšim od 
polnega. Zaradi širine naslovnega področja je primerjalna analiza v nalogi omejena, in 
sicer na začasne zaposlitve in zaposlitve s krajšim delovnim časom v Sloveniji in primerjavi 
z urejenostjo v Zvezni republiki Nemčiji. Na kratko so povzete spremembe začasnega dela 
v nekaterih državah članicah (Španija, Avstrija, Nizozemka, Italija). V povezavi z 
upravičenostjo do dela s krajšim delovnim časom je predstavljeno pametnejše upravljanje 
varnosti zaposlitve z notranjo fleksibilnostjo v Nemčiji. Zaradi hitre širitve zagotavljanja 
delavcev prek agencij v Sloveniji, so analizirane tudi agencije za posredovanje dela drugim 
uporabnikom in začasno delo preko agencij za zagotavljanje dela v Nemčiji. 
 
Iz raziskave so ugotovljene spremembe in dopolnitve, ki pomembno prispevajo k prožnejši 
ureditvi delovnih razmerij, torej je bil eden izmed temeljnih ciljev pravne ureditve delovnih 
razmerij, krepitev prožnosti delovnih razmerij. Iz podatkov o uporabi začasnih pogodb, s 
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krajšim delovnim časom in dela prek agencij v praksi in primerjalno z Evropsko unijo je 
ugotovljeno, da se pravna pravila, ki zagotavljajo te oblike zaposlovanja, ne izvajajo 
ustrezno. Na podlagi pravne analize dela za določen čas in s krajšim delovnim časom v 
Zvezni republiki Nemčiji so ugotovljene fleksibilne oblike dela, ki bi bile primerne tudi za 
Slovenijo. Glede urejenosti začasnih zaposlitev so predstavljene spremembe in s tem 
rešitve nekaterih držav članic. 
 
Ključne besede: Pogodba o zaposlitvi, prožno zaposlovanje, posebne pogodbe, prožna 





The development of flexible employment in Slovenia 
 
The Slovene legislative regulation has changed many times for different reasons since the 
constitution of the Republic of Slovenia was adopted. The flexibility of employment is a 
broad term that consists of various types of elements. In this master’s thesis I explore the 
legal arrangements of labour relations since 1990 in connection with the strengthening of 
the flexible labour relations. I also analyse and present the provisions of the law that 
contribute to proper safety on the basis of more flexible regulations. Due to a very large 
range of the topic, this master’s thesis focuses on the forms of flexible employment that 
are regulated by the Employment Relationships Act, which is the basic law in the field of 
individual work law in the Republic of Slovenia. These forms of flexible employment 
represent particular or atypical forms of employment within the sphere of labour relations. 
With regard to the history of the development of these forms, I also mention some other 
laws that regulated these forms until they were legislated in the Employment 
Relationships Act or are now regulated independently. The basic law regulating labour 
relations is the Employment Relationships Act but the Labour Market Regulations Act also 
plays an important role for the flexibility of employment. Therefore this thesis mostly 
treats the provisions of these two laws, as well as the provisions of other laws that 
complement or regulate in more detail certain domains. From the point of view of the 
regulation of flexible forms of employment, this thesis contains an analysis of the 
provisions that deal with special employment contracts, and more importantly, it analyses 
the provisions that regulate the procedure of signing the employment contract. Flexible 
employment in its broader sense also includes forms of employment with an irregular 
arrangement of working hours. That is because even the possibilities that the legislation 
offers to employers and employees regarding the different arrangement of working hours, 
affect the flexibility of labour relations. I also analysed the provisions of the Employment 
Relationships Act and the Labour Market Regulations Act that regulate cessation or 
termination of the employment contract. The business reason of notice is important from 
the point of view of flexibility. I analysed the actual execution of the flexible forms of 
employment in Slovenia, and compared it to EU – 27, on the basis of the analysis of the 
data from European Commission, the Statistical Office of the Republic of Slovenia, the 
Labour Inspectorate of the Republic of Slovenia, the Ministry of Labour, Family and Social 
Affairs, and other internet sources. The flexibility of employment is measured by different 
indicators. The most common indicators are the fixed-term employment and the 
employment with reduced working hours. Due to the width of the title field, the 
comparative analysis is limited to the temporary employment and the employment with 
reduced working hours in Slovenia and the comparison with their regulation in the Federal 
Republic of Germany. I summarised in short the changes of temporary employment in 
some member nations (Spain, Austria, the Netherlands and Italy). In relation to the right 
of employment with reduced working hours I presented a smarter management of 
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employment safety with internal flexibility in Germany. Owing to the fast expansion of 
providing workers via agencies in Slovenia, I also analysed the agencies that provide 
placement service to other users and temporary employment through the agencies for 
work placement in Germany. 
 
From the research based on the analysis of the provisions of the laws that was conducted 
in this master’s thesis, there are ascertain changes and completions which contribute to a 
better flexibility of labour relations. From data about using temporary contracs, with part-
time working and working through agencies in practice and comparison with European 
Union it is determined, that legal rules, which ensure these forms of employment, are not 
being performed properly. Based on the legal analysis of full-time work and part-time 
working in the Federal Republic of Germany, there are established flexible forms of work 
that would also be suitable for Slovenia. Regarding regulation of temporary empleyment 
are presented changes and the solutions of some Member States. 
 
Key words: employment contract, flexible employment, special contracts, flexicurity, 
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»Nova slovenska ustavna ureditev iz leta 1991 ter njene kasnejše spremembe in 
dopolnitve pomembno posega v opredelitev meja pravnih podsistemov in v razmerja med 
njimi. Med disciplinami, ki so z uveljavitvijo nove ustave doživele precejšne  spremembe, 
sta tudi delovno pravo in pravo socialne varnosti, katerih tradicionalna zasnova se 
spreminja. Spremembe na teh področjih pa so utemeljene in legitimne le, če upoštevajo 
vrednote, ki izhajajo iz pravnih aktov z vrha hierarhije domačih in mednarodnih aktov 
delovnega in socialnega prava kot tudi spoznanja družboslovnih znanosti.«  (Vodovnik, 
2012, str. 2).  
 
Malačič in drugi (1995, str. 29) pojasnjujejo, da je trg dela trg, ki določa plače ter obseg 
in vrsto drugih značilnosti zaposlitve. Ponudba in povpraševanje na trgu dela se oblikujeta 
tako, da delodajalci povprašujejo po delu in najamejo delavce, delojemalci oziroma delavci 
pa iščejo zaposlitev in ponujajo storitve dela. Zaradi narave razmerja med delodajalci in 
delojemalci se je v sodobni družbi razvila posebna zakonodaja in vrsta institucij, ki urejajo 
delovanje trga dela. Vodovnik (2012, str. 2) pojasnjuje, da je treba ob tradicionalnem 
pojmovanju »dela« posebej opozoriti na širše dimenzije tega pojma. Tako Vodovnik kot 
mnogi drugi avtorji zastopajo stališča, da gre pri pojmovanju dela za človekovo 
ustvarjalnost, ki je vedno bolj v ospredju, medtem, ko tradicionalno rutinsko fizično in 
umsko delo postaja drugotnega pomena. 
 
Pravica do socialne varnosti je določena v slovenski Ustavi iz leta 1991. Država je po 
določbah Ustave RS dolžna urediti obvezno zdravstveno, pokojninsko, invalidsko in drugo 
socialno zavarovanje in skrbeti za njihovo delovanje. »Pravica do socialne varnosti je 
glede na določbe mednarodnih aktov, zlasti konvencije Mednarodne organizacije dela št. 
102 o minimalnih normah socialne varnosti, po vsebini pravica do dohodkovne varnosti.« 
(Bubnov Škoberne v: Kalčič Miran, 1996, str. 13). Socialna varnost v Sloveniji temelji na 
plačevanju prispevkov, ki jih vsi zaposleni in samozaposleni plačujemo v sistem socialne 
varnosti. Višina prispevkov, ki jih plačuje tako delodajalec kot tudi delojemalec je 
določena z Zakonom o plačevanju prispevkov za socialno varnost.  
 
V svetu ni enotne opredelitve delovnega razmerja. »V večini evropskih držav je najti 
zakonsko definicijo pogodbe o zaposlitvi oziroma delovnega razmerja ali delavca, v nekaj 
državah pa so jih razvila sodišča. Zakonske definicije so abstraktne, vsebujejo le določena 
merila oziroma kazalnike. V večini držav in tudi v Sloveniji, pa tudi na ravni EU velja tako 
imenovano načelo prednosti dejstev, kar pomeni, da za pravno kvalifikacijo razmerja, v 
katerem se opravlja delo, ni pomembna opredelitev strank, ampak dejanska vsebina 
razmerja, kot izhaja iz pogodbe in kot se dejansko izvršuje v praksi. Pogodbeni stranki se 
torej z drugačnim poimenovanjem pogodbe o zaposlitvi ne moreta izogniti uporabi 
delovnega prava.« (Senčur Peček, 2011, str. 1164 in 1167). »S sklenitvijo pogodbe o 
zaposlitvi se vzpostavi delovno razmerje med delavcem in delodajalcem, ki se praviloma 
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sklepa za nedoločen čas in za polni delovni čas. Zaradi posebnih interesov tako delavca 
kot delodajalca ter na zakonu utemeljenih okoliščin, ki utemeljujejo odstop od splošne 
zakonske ureditve pogojev dela, lahko v primerih in pod pogoji, določenimi z zakonom, 
delavec in delodajalec skleneta tudi različne atipične oblike pogodbe o zaposlitvi.« (Kresal 
Šoltes, 2002, str. 200). 
 
Delovno pravo se je razvilo kot odziv družbe na pogodbeno razmerje, v katerem je ena 
stranka (delavec) v podrejenem položaju nasproti drugi (delodajalcu). To neenakost naj bi 
odpravile, kompenzirale zaščitne norme. Izraz tega so dokumenti mednarodnih ter 
regionalnih organizacij (MOD, Svet Evrope, EU) in določbe nacionalnih zakonodaj, ki se 
nanašajo na delovni čas, minimalno plačo, varstvo pred odpovedjo, varnost ter zdravje pri 
delu in druga področja varstva delavcev (Senčur Peček, 2011). »Delovno pravo1 s svojimi 
normami ščiti delavca kot šibkejšo stranko v delovnem razmerju. Tipični model te zaščite 
je bilo dolgo časa delovno razmerje za nedoločen čas, s polnim delovnim časom, za delo 
pri enem delodajalcu. Hiter tehnološki razvoj, večja konkurenčnost zaradi globalizacije in 
spremenljivo povpraševanje potrošnikov zahtevajo od gospodarskih subjektov vedno 
večjo prožnost pri zaposlovanju. Poleg prožnejše ureditve klasične oblike delovnega 
razmerja se kaže potreba po urejanju atipičnih oblik zaposlitve, se pravi tistih oblik, ki na 
neki način odstopajo od koncepta normalne zaposlitve.« (Senčur Peček, 2011, str. 1201). 
 
»Zahteve po večji prožnosti niso nekaj novega. Okrepile so se predvsem v 1980−90-ih 
letih po vsem svetu, predvsem tudi v povezavi s procesom globalizacije. Delodajalci so v 
tem okviru zahtevali tudi liberalizacijo pravne ureditve prenehanja zaposlitve. Druga 
najpomembnejša zahteva v okviru svetovne kampanije za večjo fleksibilnost na trgu dela 
se nanaša na sprostitev t. i. fleksibilnih oblik zaposlitve, kot so zaposlitev za določen čas, 
delo s krajšim delovnim časom, začasno delo prek zaposlitvenih  agencij, delo na domu in 
na daljavo, pa tudi samozaposlovanje.« (Kresal, 2006, str. 153). V današnjem času za 
katerega so značilne nove oblike organiziranosti in poslovnega sodelovanja, pridobiva 
kategorija samozaposlenih vedno večji pomen. »Aktivnosti Evropske komisije glede 
atipičnih oblik dela segajo že v leto 1991. Poglobljena razprava o tovrstnih oblikah dela pa 
se je začela že v letu 1995 na pobudo Evropske komisije v okviru socialnih partnerjev na 
ravni ES, in sicer o fleksibilnem delovnem času  in varnosti delavcev z vidika treh oblik 
atipične zaposlitve: delo za določen čas, delo s krajšim delovnim časom in zagotavljanje 
dela delavcev drugim uporabnikom.« (Kalčič, 2006, str. 367−368). Direktiva Sveta 
(1999/70/ES) o okvirnem sporazumu o delu za določen čas, sklenjenem med ETUC, 
UNICE in CEEP izhaja iz načela, da je zaposlitev za nedoločen čas prevladujoča in 
temeljna oblika zaposlitve, sklepanje pogodb o zaposlitvi za določen čas pa mora temeljiti 
na objektivnih razlogih, kar preprečuje zlorabe. Engblom (2008, str. 133−149) obširno 
opisuje zadevo Adeneler, kjer je izpostavljeno, da so pogodbe o zaposlitvi za nedoločen 
čas prevladujoča oblika delovnih razmerij, stabilna zaposlitev pa pomemben element 
varstva delavcev. 
 
                                                 
1 Ideja delovnega prava izhaja iz neenake pogajalske moči pogodbenih strank in vloge delovnega prava delovati kot 
protiutež, ki naj izravnava pogajalske moči (Senčur Peček, 2012, str. 1486). 
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Pravna ureditev delovnih razmerij v Sloveniji se je od sprejetja Ustave RS večkrat 
spremenila zaradi različnih ciljev. Da bi izboljšali takratni položaj je prišlo do ideje po večji 
prožnosti trga dela. Delodajalci so zahtevali sprostitev t.i. fleksibilnih oblik zaposlitve in 
liberalizacijo pravne ureditve prenehanja zaposlitve. V Sloveniji je že delovna zakonodaja 
iz leta 1989-90 in nato novela ZDR iz leta 1991 sprostila ureditev, sredi 1990-ih let je 
novela ZZZPB uvedla zaposlitvene agencije, prav tako pa je šel v tej smeri tudi ZDR iz leta 
2002, zadnja novela iz leta 2007 pa na tem področju ni prinesla nekih bistvenih 
sprememb (Kresal, 2007, str. 39). »S spremembami ZDR leta 2007 se zagotavlja podlaga 
za bolj fleksibilno zaposlovanje in večjo učinkovitost, hkrati pa bi se ohranila ustrezna 
zaščita zaposlenih. Pri pripravi sprememb ZDR sta bila postavljena dva osnovna cilja, in 
sicer povečanje fleksibilnosti zaposlovanja, s čimer bi gospodarstvu omogočili večjo 
konkurenčno sposobnost in ohranjanje pridobljenih pravic zaposlenih in hkrati zagotovili 
socialno varnost zaposlenih.« (Tomc, 2007, str. 1282 in 1284).  
 
»Na področju delovnih razmerij javnih uslužbencev v državnih organih in upravah lokalnih 
skupnosti ZJU ter na njegovi podlagi izdani podzakonski predpisi veljajo kot lex specialis v 
razmerju do splošne delovne zakonodaje in kolektivnih pogodb. Posebej namreč ZJU 
določa, da se pravice in obveznosti javnih uslužbencev iz delovnih razmerij urejajo s 
predpisi s področja delovnih razmerij, s kolektivnimi pogodbami, z ZJU in drugimi zakoni 
ter na njihovi podlagi izdanimi podzakonskimi predpisi.« (Bohic, 2004, str. 103). Torej za 
javne uslužbence velja tako ureditev v ZDR kot v ZJU. Na podlagi Zakona o javnih 
uslužbencih so drugače urejeni instituti, ki se nanašajo na sklepanje pogodbe o zaposlitvi, 
vsebino pogodbe, omejitev avtonomije pogodbenih strank, premeščanje zaposlenih ter 
odpoved pogodbe o zaposlitvi (Korpič Horvat, 2004, str. 8-9). Zakon o javnih uslužbencih 
torej nekatera vprašanja v zvezi z delovnimi razmerji ureja dodatno ali drugače kot ZDR. 
 
Z vidika urejanja delovnih razmerij in s tem varnosti in zdravja pri delu je poleg 
temeljnega ZDR pomemben Zakon o varnosti in zdravju pri delu. 
 
Pomembno vlogo v okviru socialnih zavarovanj igra obvezno socialno zavarovanje za 
primer brezposelnosti. Omenjeno zavarovanje ureja do sprejema ZUTD iz leta 2010 
ZZZPB. Z urejenostjo zavarovanja za primer brezposelnosti v ZUTD se prispeva k prožnejši 
ureditvi delovnih razmerij in tudi varstvu zaposlitve ter socialni varnosti. Cazes in Tonin 
(2010, str. 271 in 272) sta mnenja, da zakonsko varstvo zaposlitve zagotavlja varnost 
delavcev, tako glede obstoječe kot prihodnje zaposlitve, in vzpostavlja stabilnost delovnih 
razmerij, s tem pa tudi trdnost trga dela. Krepi dolgotrajno navezavo delavca na svoje 
delo in delodajalca in če prezaposlitev pri delodajalcu ni mogoča, olajšuje eksterno 
prezaposlitev in lajša izgubljeni dohodek. Področje pokojninskega in invalidskega 
zavarovanja ureja Zakon o pokojninskem in invalidskem zavarovanju, področje 
zdravstvenega zavarovanja pa Zakon o zdravstvenem varstvu in zdravstvenem 
zavarovanju. Zakon o starševskem varstvu in družinskih prejemkih sprejetim leta 2001 pa 
po novem ureja pravice iz naslova zavarovanja za starševsko varstvo in pravice do 
družinskih prejemkov. Omenjeni zakon je pomemben saj spodbuja fleksibilne oblike 




Belopavlovičeva (2011, str. 1156) poudarja, da je ZDR nedvomno en izmed zakonov, 
katerih izvajanje v praksi je treba nenehno spremljati in ki ga je treba tudi spreminjati v 
skladu s potrebami. Pri ocenjevanju razlogov za spreminjanje ZDR se ekonomisti in 
pravniki, zlasti tisti, ki se ukvarjajo z delovnim pravom, kar precej razlikujejo. Pravniki 
težijo k zagotavljanju prožne varnosti, minimalnih pravic, k povečanju učinkovitosti 
delovnopravnega varstva ter k jasnosti ureditve, ki ne bo povzročala dodatnih sporov. To 
je tudi razvidno iz pravne analize določb zakonov v poglavjih 3, 4 in 5. 
 
»Iz mednarodne ureditve na ravni MOD in na ravni ES izhaja, da je treba v okviru 
zagotavljanja čim boljših delovnih in življenjskih pogojev pospeševati rast zaposlovanja in 
v tem okviru tudi fleksibilnih oblik zaposlovanja.« (Kresal Šoltes, 2002, str. 202). Če 
želimo ustvariti pogoje za uvedbo prožnih zaposlitev, potrebujemo strategijo in zakonski 
okvir, ki bo omogočal uvajanje različnih oblik prožnega dela v prakso. Fudge in Owens 
(2006) ter Pena-Casas in Latta (2004, str. 8 in 9) navajajo splošen fenomen: med 
prekernimi delavci v t. i. fleksibilnih oblikah zaposlitve so v večjem obsegu zastopane 
ženske, mladi, delavci migranti in druge ranljivejše oziroma zapostavljene skupine 
delavcev, kar je moč razbrati tudi iz raziskave, ki je predstavljena v poglavju 6 in 
njegovimi podpoglavji. 
 
Vrednotenja fleksibilnosti delovnega prava so različna. Ocene oziroma odgovori so različni, 
glede na to s kakšnega stališča se presoja delovno pravo. Delo ni blago je zapisano v 
ustavi mednarodne organizacije dela (MOD) in tudi iz vseh najpomembnejših 
mednarodnih dokumentov, ki zavezujejo Sloveniji, izhaja, da je pravica do dostojnega 
dela človekova pravica. Iz 6. člena o pravici do dela Mednarodnega pakta o ekonomskih, 
socialnih in kulturnih pravicah (MPESKP) med drugim izhaja, da je pravica vključujoč del 
človekovega dostojanstva. Da bi se ta pravica lahko uresničevala, zavezujoče mednarodno 
pravo Sloveniji nalaga, da sprejeme vse ustrezne ukrepe za njeno varstvo, zlasti delovno 
zakonodajo z ustreznim varstvom zaposlitve in dostojnimi delovnimi pogoji. Drugačnemu 
pristopu do vrednotenju dela in delovne zakonodaje sledijo indeksi varstva zaposlitve, ki 
jih merijo OECD in Svetovna banka. Ti indeksi merijo koristi, ki jih lahko ima podjetje 
zaradi nižjih stroškov dela, če namesto redno zaposlenih delavcev uporabljajo različne 
fleksibilne pogodbene oblike z nižjim delovnopravnim varstvom. Torej različnih ocen 
fleksibilnosti delovne zakonodaje se pride zaradi različnih opredelitev dela in delovne 
zakonodaje na eni strani od mednarodnih gospodarskih in finančnih institucij (OECD, 
Svetovna banka) in na drugi strani od mednarodnih organizacij za varstvo človekovih pravi 
in njihovih nadzornih organov (Kresal Šoltesl, 2012, str. 1507-1508). 
 
Resolucija Evropskega parlamenta z dne 11. Julija 2007 o usposabljanju delovnega prava 
za soočanje z izzivi 21. stoletja, poziva države članice in Komisijo »naj sprejmejo primerne 
ciljne ukrepe na ustreznih področjih, tako da omogočijo prehod v zaposlitev za nedoločen 
čas in naj zagotovijo, da uporaba nestandardnih pogodb ne bo namenjena prikrivanju 
nezakonitega zaposlovanja«. V tej zvezi se govori o t.i. 'gender mainstreaming' in drugih 
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vidikih nediskriminatornega zaposlovanja pri pravni ureditvi fleksibilnih oblik zaposlovanja 
(Kresal, 2011, str. 175). 
 
Skozi analizo razvijanja prožnosti zaposlovanja v Sloveniji in na podlagi statistike kazalcev 
izvajanja prožnosti zaposlovanja v praksi v Sloveniji in Evropski uniji, s poudarkom na 
nekaterih državah članicah, pa je razvidno katerim usmeritvam sledijo reforme v Sloveniji, 
torej ali usmeritvam MOD ali OECD. 
 
Poleg prožnosti je treba posebno pozornost nameniti tudi varnosti zaposlitve. »Flexicurity 
je skovanka angleških besed »flexibility« in »security« in naj bi pomenila takšno delovanje 
na področju dela, ki naj omogoči veliko prožnost delovne sile in ji zagotovi tudi ustrezno 
varnost. Ne gre za magično besedo ali čudežni koncept, ki rešuje vse težave evropskega 
gospodarstva, ampak za sestavino modela sodobne države blaginje, v kateri so 
uveljavljene prožne oblike delovnih razmerij, celovita strategija vseživljenjskega učenja, 
aktivna politika zaposlovanja in ustrezen socialni sistem.« (Brejc, 2009, str. 148). Glede 
poklicnega izobraževanja in usposabljanja je pomembna Konvencija MOD št. 142 o 
poklicnem usmerjanju in strokovnem usposabljanju za razvoj človeških sposobnosti. »Ta 
Konvencija v prvem členu določa, da vsaka država podpisnica sprejema in razvija 
vsestransko in koordinirano politiko ter programe poklicnega usmerjanja in strokovnega 
usposabljanja. Usmerjanje v izobraževanje in delo je povezano s politiko zaposlovanja, ki 
jo izvaja država zlasti prek javnih služb za zaposlovanje. Konvencija št. 142 je dopolnjena 
s Priporočilom št. 195 o razvoju človeških virov. Cilj priporočila je, da usmeri države 
članice, da na temeljih socialnega dialoga oblikujejo, uveljavijo in prenovijo nacionalne 
strategije razvoja človeških virov, vzgoje, usposabljanja in vseživljenjskega 
izobraževanja.« (Novak et al., 2006, str. 157−197). 
 
Namen magistrske naloge je prikazati razvijanje prožnosti zaposlovanja v slovenski 
pravni ureditvi od sprejetja Ustave Republike Slovenije in do najnovejše veljavne 
zakonodaje ter predstaviti dejansko izvajanje prožnih oblik zaposlovanja v Sloveniji in 
primerjalno z Evropsko unijo. Ker je prožnost v tesni povezavi z varnostjo in sta na daljši 
rok istosmerni vrednoti je pomembno, da pravna ureditev ti vrednoti varuje in skrbi, da 
sta v ustreznem ravnotežju. Namen naloge je predstaviti tudi določbe zakonov, ki na 
podlagi prožnejših ureditev prispevajo tudi k ustrezni varnosti. 
 
Cilji naloge so z analizo pravne ureditve zaposlovanja ugotoviti, ali se je pravna ureditev 
delovnih razmerij v Sloveniji po sprejetju Ustave Republike Slovenije in do danes 
spreminjala v smeri krepitve prožnosti zaposlovanja in natančno navesti zakonske novosti 
oziroma spremembe in dopolnitve v smeri krepitve prožnosti zaposlovanja. Na podlagi 
statističnih podatkov in dokumentov o stanju na trgu dela v Slovenji in primerjalno z 
Evropsko unijo ugotoviti dejansko oziroma ustreznost izvajanja prožnih oblik zaposlovanja 
glede na pravne možnosti in navesti morebitne primerne fleksibilne oblike zaposlovanja 
drugih držav članic za Slovenijo oziroma spremembe sistema začasnih zaposlitev v drugih 
državah članicah. Cilj je tudi ugotoviti morebitne kršitve prepovedi diskriminacije v zvezi s 
pravno ureditvijo fleksibilnih oblik zaposlovanja.  Cilj naloge je tudi z analizo pravne 
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ureditve in na temelju podatkov o nekaterih oblikah zaposlitve ugotoviti ali prihaja v 
Sloveniji do uveljavljanja politike ravnotežja med prožnostjo delovnih razmerij in varnostjo 
zaposlenih ter katerim smernicam opredelitve delovnega prava in s tem fleksibilnosti 
delovne zakonodaje sledi Slovenija. 
 
Delo se izvaja na temelju naslednjih dveh hipotez: 
 
H1: Pravna ureditev delovnih razmerij v Sloveniji se je po sprejetju Ustave RS 1991  
večkrat spremenila zaradi različnih ciljev, pri čemer je mogoče predpostavljati, da je bil 
eden izmed temeljnih ciljev tudi krepitev prožnosti delovnih razmerij.  
 
H2: Prožnost zaposlovanja je mogoče doseči z različnimi oblikami zaposlovanja, vendar je 
iz podatkov o uporabi prožnih oblik zaposlovanja v Sloveniji in primerjalno z Evropsko 
unijo mogoče predpostavljati, da se pravna pravila, ki zagotavljajo prožne oblike 
zaposlovanja v Sloveniji ne izvajajo ustrezno.   
Tudi za Slovenijo bi bile primerne nekatere fleksibilne oblike zaposlovanja drugih držav 
članic, predvsem rešitve nekaterih držav glede začasnih zaposlitev in zaposlitev s krajšim 
delovnim časom. 
 
Do sedaj še ni bilo narejene obširne raziskave, ki bi vključevala pravno analizo razvijanja 
prožnosti zaposlovanja s poudarkom na prožnejšem urejanju delovnih razmerij v slovenski 
pravni ureditvi od leta 1990 do danes. V letu 2007 je bila narejena analiza le pravne 
ureditve fleksibilnih oblik zaposlovanja v luči evropskega socialnega modela prožne 
varnosti, ki je temeljila na tedaj veljavni pravni ureditvi fleksibilnih oblik zaposlovanja z 
vidika vprašanja, ali slovenska pravna ureditev tega področja sledi modelu prožne varnosti 
in uresničuje njegove posamezne vidike. Posamezni avtorji večinoma predstavljajo 
spremembe ZDR 2002, predvsem pa leta 2007, ko je bila sprejeta novela ZDR-A, s 
katerimi se je prispevalo k prožnejšemu zaposlovanju – pomembne novosti tako pri 
zaposlovanju kot pri odpuščanju zaposlenih oziroma prenehanju delovnega razmerja. 
Večina raziskav obravnava oziroma da poudarek na analizo posamezne atipične pogodbe 
o zaposlitvi.  Pri nas, do trenutka prijave teme magistrskega dela, ni bila na koncipiran 




V magistrskem delu gre za pravno raziskavo z elementi z drugih družboslovnih področij. 
Raziskovanje je omejeno na splošno pravno ureditev in ne zajema tudi posebne ureditve 
položaja javnih uslužbencev. Pri pisanju so bile uporabljene informacije in podatki iz 
domače in tuje literature, slovenska in tuja zakonodaja, strokovni in znanstveni članki, 
internetni viri ter statistični podatki SURS in Inšpektorata Republike Slovenije za delo. 
Uporabljen je bil deskriptiven pristop, znotraj katerega so uporabljene naslednje metode: 
- metoda deskripcije, kot metoda za opisovanje posameznih pojmov, saj so v 
uvodnem delu opisovana dejstva oz. procesi, kot so sistem socialne varnosti, 
delovno razmerje, prožnost, prožne oblike dela, zaposlovanje, s poudarkom na 
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prožnosti zaposlovanja v Sloveniji. Nato so postavljene hipoteze o obnašanju 
pojava oz. razvijanju prožnosti zaposlovanja v Sloveniji, ki sem jih razrešila z 
analizo pravne ureditve in drugih dokumentov ter statističnih podatkov in na 
podlagi tega sem hipoteze potrdila oziroma zavrnila.; 
- metoda kompilacije, kot metoda za uporabo izpiskov, navedb in citatov drugih 
avtorjev. Opisani so pojmi, kot so človek, delo, prožno zaposlovanje, varna 
prožnost, navedbe o atipičnih pogodbah o zaposlitvi in ostali pojmi. Tukaj je 
pomembno, da sem upoštevala pravila citiranja. S komparacijo sem prišla do 
številnih povzetih spoznanj, stališč in sklepov, do novih, samostojnih, splošnih 
sklepov, kot so spoznanja o opredelitvi pojava varne prožnosti, pozitivnih in 
negativnih lastnosti prožnega zaposlovanja itd; 
- metoda komparacije, kot metoda primerjanja, primerjav in stopnjevanja. Tukaj 
sem primerjala razvijanje prožnosti zaposlovanja v slovenski pravni ureditvi od leta 
1990 do danes. Tako sem prišla do spoznanj o spremembah oziroma novostih 
stopnjevanja na področju prožnosti zaposlovanja. Pri prožnem zaposlovanju je 
pomembna ureditev klasične oblike delovnega razmerja ter atipičnih oblik 
zaposlitve, zato sem analizirala klasično obliko delovnega razmerja v smeri večanja 
prožnosti ter atipične oblike delovnega razmerja. Raziskava je usmerjena tudi na 
prožne oblike dela v širšem smislu. Z vidika urejanja prožnih oblik zaposlovanja so 
poleg določb o posebnostih pogodb o zaposlitvi, ki so opredeljene v ZDR 
analizirane še določbe ZDR, ki urejajo odpoved pogodbe o zaposlitvi s strani 
delodajalca iz, z zakonom določenih odpovednih razlogov in posebno varstvo pred 
odpovedjo pogodbe o zaposlitvi. Z vidika prožnosti pa je posebej pomemben 
poslovni odpovedni razlog. Poleg določb ZDR so analizirane še določbe ZUTD, ki 
urejajo obvezno socialno zavarovanje za primer brezposelnosti in sicer v delu, kjer 
ureja podlage za vstop v obvezno zavarovanje ter pogoje za uveljavljanje pravic iz 
tega zavarovanja, saj je pomemben zakon iz vidika zaposlovanja oziroma 
posredovanja zaposlitve oziroma dela in je pomemben iz vidika ustreznega varstva 
zaposlenih. Analizirane pa so tudi druge določbe ZDR od leta 1990 do danes, ki 
vplivajo na fleksibilno urejanje delovnega časa oziroma t. i. atipične pogodbe o 
zaposlitvi v širšem smislu. Primerjala sem tudi izvajanje prožnih oblik zaposlitve v 
praksi v Sloveniji in tudi primerjalno z EU-27, in sicer začasna dela, izvajanje 
krajših del in delo preko agencij, in sicer za nekatere od leta 1991 oziroma 1997 
pa do leta 2011, za agencijsko delo pa tudi za leto 2012. Z vsemi primerjavami 
določb zakonov in njihovih sprememb oziroma dopolnitev od leta 1990 do danes je 
prišlo do ugotovitev o urejanju delovnih razmerij v smeri prožnejše ureditve in v 
povezavi z njo ustrezne varnosti zaposlitve. Na podlagi primerjave o izvajanju 
prožnih oblik zaposlovanja v Sloveniji in Evropski uniji, so ugotovljene specifike 
zaposlovanja za zaposlitev za določen čas in s krajšim delovnim časom v Sloveniji 
in Evropski uniji, predstavljene so nekatere spremembe sistema začasnega dela v 
nekaterih državah članicah Evropske unije, urejenosti pogodbe o zaposlitvi za 
določen čas, s krajšim delovnim časom in agencij za posredovanje dela drugim 
uporabnikom v Zvezni republiki Nemčiji, v povezavi s tem pa so predstavljene 




Za zbiranje podatkov je bila uporabljena sekundarna metoda. Uporabljeni so predvsem 
besedilni dokumenti v literaturi in ostalem gradivu, ki so bili pridobljeni na različnih 
spletnih straneh, vendar so bili poiskani viri z najbolj ažurnimi podatki. Temeljni pravni vir, 
ki je uporabljen v magistrski nalogi, je Zakon o delovnih razmerjih ter ostali domači in tuji 
pravni viri. Uporabljeni so sekundarni in kvantitativni podatki iz že obstoječih statističnih 
podatkov, glede prožnih oblik zaposlovanja, ki so pridobljeni iz Zavoda Republike Slovenije 
za zaposlovanje (ZRSZ), Ministrstva za delo, družino in socialne zadeve (MDDSZ), 
Statističnega urada Republike Slovenije (SURS) in dokumentov Evropske komisije. 
 
Magistrsko delo je sestavljeno iz osmih glavnih poglavij. Uvodno prvo poglavje opisuje trg 
dela, sistem socialne varnosti, delovno razmerje, predstavlja začetke po zahtevah 
uveljavljanja prožnosti po vsem svetu, začetke aktivnosti Evropske komisije glede atipičnih 
oblik dela, idejo po povečanju prožnosti trga dela v Sloveniji, omenja poklicno 
izobraževanje in usposabljanje, ki je pomemben del vseživljenjskega izobraževanja in s 
tem del prožne varnosti.  Drugo poglavje opisuje in s tem pojasnjuje pojem človeka in 
delo oziroma delo, kot socializacijski dejavnik v primeru zaposlite, podpoglavje 2.1 zajema 
pravne institute urejanja delovnih razmerij, kjer je predstavljeno delovno pravo, v 
poglavju 2.1.1 pa je natančno analizirana in predstavljena ureditev delovnih razmerij v 
ZDR od leta 1990 do danes. Poudarek magistrske naloge je na prožnosti zaposlovanja 
oziroma prožnosti delovnih razmerij, zato poglavje 2.2 pojasnjuje prožnost in prožne 
oblike dela, ko je govora o zakonodaji, ki prispeva k prožnejši ureditvi delovnih razmerij, 
je treba poudariti, da je v tesni povezavi z varnostjo, zato poglavje 2.2.1 pojasnjuje 
prožno varnost. Celotno drugo poglavje je kot nekakšen uvod za jasnejše razumevanje 
obravnavanega področja v nadaljevanju magistrske naloge.  
 
Poglavja od tretjega do petega so ključna poglavja, ki jih predstavlja raziskava oziroma 
analiza normativnega urejanja delovnih razmerij v smeri krepitve prožnosti zaposlovanja. 
Uporabljeni so različni zakoni in drugi pravni viri z vsemi spremembami in dopolnitvami od 
leta 1990 do danes, ki so s svojimi spremembami prispevali k prožnejši ureditvi delovnih 
razmerij in ustrezni varnosti oziroma varstvu zaposlitve ter s tem socialni varnosti. Tretje 
poglavje predstavlja analiza pravne ureditve zaposlovanja, četrto vrste in urejenost 
pogodb o zaposlitvi, peto pa analizira pravno ureditev prenehanja delovnega razmerja. 
Šesto poglavje predstavlja tudi raziskava o izvajanju prožnih oblik zaposlovanja v praksi v 
Sloveniji in primerjalno z EU-27, z podrobno predstavitvijo pomembnih značilnosti, tudi z 
opredelitvijo sprememb začasnih zaposlitev v nekaterih državah članicah, predstavljena pa 
je tudi urejenost pogodbe o zaposlitvi za določen čas, s krajšim delovnim časom in agencij 
za posredovanje dela drugim uporabnikom v Zvezni republiki Nemčiji, v povezavi s tem pa 
so predstavljene fleksibilne oblike zaposlovanja, ki bi bile primerne za Slovenijo. 
 
Sedmo poglavje predstavlja analizo postavljenih hipotez ter prispevek k znanosti in stroki, 




2 ČLOVEK IN DELO OZIROMA DELO KOT ZAPOSLITEV 
 
»Delo je človekova dejavnost, s katero si človek zagotavlja ekonomske razmere za 
življenje. Človek lahko opravlja delo kot posameznik, neodvisno od drugih, lahko pa se 
vključi v organiziran delovni proces v različnih vrstah organizacij, v katerih se opravlja 
delo. Sodobne pravne ureditve ne določajo razlik med fizičnim in umskim delom ter 
intelektualno ustvarjalnostjo posameznikov.« (Vodovnik, 2006, str. 13). 
 
Človek je naravno in družbeno bitje. Delo oziroma zaposlitev je v očeh prebivalstva 
osnova za preživetje, saj predstavlja vir, predvsem v obliki denarja, s katerim si 
zagotavljamo osnovne življenjske potrebščine. Ekonomski vidik predstavlja prvo 
pomembno »stopnico« za preživetje. V aktualni gospodarski krizi se je zasebni sektor hitro 
odzval na poslabšane delovne razmere kar je bistveno vplivalo na zmanjševanje 
povpraševanja po delu, vedno bolj aktualna pa postajajo tudi množična odpuščanja. Da bi 
se vsaj nekoliko olajšale recesijske tegobe brezposelnih oseb, je državni zbor v juniju 
2009 sprejel Zakon o posebnem dodatku za socialno ogrožene (Ur. l. RS, št. 57/07), ki 
podeljuje socialno ogroženim dodatek k socialni pomoči. Država se je na krizne razmere 
odzvala z različnimi ukrepi, s čimer je še okrepila delovanje aktivne politike zaposlovanja, 
ki zajema ukrepe svetovanja in pomoči pri zaposlitvi, usposabljanje in izobraževanje, 
spodbuja se zaposlovanje in še posebej subvencionirano samozaposlovanje in programi za 
povečanje socialne vključenosti. Sprejeta sta bila dva interventna zakona, namenjena 
predvsem ohranjanju delovnih mest, to sta Zakon o delnem subvencioniranju polnega 
delovnega čas (Ur. l. RS, št. 5/09) in Zakon o delnem povračilu namesto plače (Ur. l. RS, 
št. 42/09). Po ugotovitvah Apohol Vukovičeve in ostalih (2009, str, 77-78) se podjetja, ki 
prejemajo subvencije, ne vključujejo v programe za dodatno usposabljanje in 
izobraževanje delavcev. Zakon o delnem povračilu nadomestila plače sicer res odpravlja 
pomanjkljivost glede obveznosti usposabljanja in izobraževanja, a odgovornost za to 
prepušča delodajalcu, kar lahko predstavlja problem pri sami ustreznosti izbire takega 
izobraževanja oziroma usposabljanja. Za večjo učinkovitost in ustreznost bi za to morali 
vključiti sklade dela ali svetovalno mrežo Andragoškega centra Slovenije. Sociologi 
drugače od ekonomistov pojasnjujejo področje družbenega življenja povezanega s 
ekonomijo. Smelser in Swetberg (1994, str. 2) pojasnjujeta, da sociologija opazuje vidik 
ekonomske sociologije kot del skupin in družbe, ekonomija pa ga razume kot 
posameznika.  
 
Brezposelnost je gotovo eden najhujših problemov. Hudo pa je tudi, če je dela preveč. V 
vsakem primeru to vpliva na psihično stanje posameznika, ki se lahko kaže v obupu, 
zmanjšanju samozavesti, jezi, občutku manjvrednosti. Z delom in s plačo, ki jo dobimo za 
opravljeno delo, si večina prebivalstva zagotovi dostojno preživljanje oziroma življenje. Ko 
govorimo o družbi, govorimo o socialnem, govorimo o srečanju dveh ljudi. Brez zveze z 
drugim človekom pojma socialnosti, kar nas povezuje z drugim človekom, ni, brez 
solidarnosti družbe sploh ni. »V današnji moderni družbi pomeni delo pomemben center 
oziroma bistvo življenja ljudi. Vedno več časa preživimo na delu. Iz tega se nam poraja 
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misel, da pomeni potreba po delu več kot zgolj služenje denarja. Peter Warr je leta 1982 
anketiral Britance. Hipotetično jih je vprašal, če bi kljub temu, da bi bili finančno 
preskrbljeni delali. 69 % moških in 65 % žensk je odgovorilo pritrdilno.« (Robertson et al., 
1994, str. 1). Delo deluje kot socializacijski dejavnik šele v dobi, ko se zaposlimo. 66. člen 
ustave, ki se glasi varstvo dela, pravi, da država ustvarja možnosti za zaposlovanje in za 
delo ter zagotavlja njuno zakonsko varstvo. Naša ustava ne jamči pravice do dela oziroma 
do zaposlitve, temveč le svobodo dela. Pri tem je ustava predpisala državi dolžnost, da 
ustvarja možnosti za zaposlovanje in za delo ter zagotavlja njuno zakonsko varstvo. Ta 
obveznost države se nanaša zlasti na ustvarjanje in zagotavljanje takšnih zakonskih 
možnosti, da lahko državljani pridobijo zaposlitev oziroma delo. Priznati pravico do 
pridobitve dela in ji s tem dajati sodno varstvo bi bilo v sedanjih ekonomskih razmerah 
nerealno. »Ustava torej določa, da država aktivno skrbi za zaposlovanje. Ta določila so 
ustavni temelj oblikovanja predpisov, ki urejajo zaposlovanje in trg dela, individualna in 
kolektivna delovna razmerja.« (Vodovnik, 2012, str. 21). 
 
2.1 PRAVNI INSTITUTI UREJANJA DELOVNIH RAZMERIJ  
 
Ustava RS v drugem členu opredeljuje, da je Slovenija pravna država. »Na področju 
delovnih in socialnih razmerij je pomembno, da pravna ureditev varuje temeljni pravni 
položaj subjektov teh razmerij, ter zagotavlja legitimne temelje za pogodbeno urejanje in 
uveljavljanje ter varstvo pravic zaposlenih oziroma upravičencev do socialnih pravic. 
Kvaliteto "pravnosti" države je treba ocenjevati tudi po značilnostih dejanskega izvajanja 
delovnopravnih norm v praksi. S tega vidika je pomemben obstoj in delovanje institucij, ki 
skrbijo za izvajanje predpisov. Na področju delovnega prava gre za različne državne 
organe, kot so inšpekcija dela, delovna in socialna sodišča, varuh človekovih pravic in 
drugi.« (Vodovnik, 2012, str. 6). 
 
»Delovno pravo2 se je razvilo iz civilnega prava in je postalo samostojna pravna panoga, 
ki pa še vedno temelji na civilnem pravu. Pri razvoju delovnega prava so bili ves čas 
prisotni družbeni dejavniki in tako so se ves čas širile tudi pravice, ki izhajajo iz delovnega 
razmerja. Z nastankom ZDR se uredili delovno razmerje med dvema pogodbenima 
strankama, delavca in delodajalca, ki pri odločitvi o sklenitvi delovnega razmerja 
nastopata povsem svobodno in hkrati sprejemata obveznosti in odgovornosti, ki jih imata 
v tem razmerju.« (Cvetko, 2004, str. 25−26). Delovno pravo ni več samo nacionalni 
fenomen, ampak ima mednarodni kontekst. Evropska delovna zakonodaja zajema samo 
nekatera področja delovnega prava, celovite ureditve pa niti ni pričakovati. »Evropska 
unija se danes na tem področju osredinja le na urejanje čezmejnih vprašanj in 
uveljavljanje notranjega trga, medtem ko zaščito pravic delavcev prepušča državam 
članicam.« (Senčur Peček, 2012, str. 149).  »Delovno pravo naj bi upoštevalo ekonomske 
cilje, kot sta dobro delovanje trga dela in uspešnost podjetij. Zahteva po učinkovitosti je 
bila izražena kot zahteva po povečanju prožnosti ureditve delovnih razmerij oziroma 
pozneje v uvajanju principov prožne varnosti.« (Senčur Peček, 2012, str. 1491). 
                                                 
2 Pomemben cilj delovnega prava je zaščita vsem osebam, ki delo opravljajo v razmerju osebne odvisnosti (MDDSZ, 2012). 
11 
 
»Iz razlage 6. člena o pravici do dela Mednarodnega pakta o ekonomskih, socialnih in 
kulturnih pravicah med drugim izhaja, da je pravica do dela bistvena za realizacijo drugih 
človekovih pravic in je nerazdružljiv in vključujoč del človekovega dostojanstva. Da bi se 
ta človekova pravica lahko učinkovito uresničevala, zavezujoče mednarodno pravo 
Sloveniji nalaga, da sprejme vse ustrezne ukrepe za njeno varstvo, zlasti delovno 
zakonodajo z ustreznim varstvom zaposlitve in dostojnimi delovnimi pogoji. Funkcija 
delovne zakonodaje je konkretizacija in udejanjanje temeljnih socialnih pravic kot 
človekovih pravic za veliko večino ljudi, ki si sredstva za življenje pridobivamo z odvisnim 
delom v delovnih razmerjih. Drugačnemu pristopu do vrednotenja dela in delovne 
zakonodaje sledijo indeksi varstva zaposlitve, ki jih merita OECD in Svetovna banka. Ti 
indeksi merijo koristi, ki jih lahko ima podjetje zaradi nižjih stroškov dela, če namesto 
redno zaposlenih delavcev uporabljajo različne fleksibilne pogodbene oblike z nižjim 
delovnopravnim varstvom. Fleksibilnost delovne zakonodaje se v bistvu meri z vidika, ali, 
in če, za kakšno ceno ta podjetju omogoča obvod delovnopravnega varstva zaposlitve.« 
(Kresal Šoltes, 2012, str. 1507). 
 
»Iz mednarodnih pravnih virov izhaja, da je potrebno v okviru čim boljših delovnih 
pogojev pospeševati rast zaposlovanja in v tem okviru prožne oblike zaposlovanja.« 
(Kresal Šoltes, 2002, str. 202). Upoštevati pa je potrebno tako interese delodajalcev kot 
delavcev. »Iz mednarodnih dokumentov tudi izhaja, da mora biti reguliranje prožnega 
zaposlovanja takšno, da zagotovi ravnotežje med prožnostjo in varnostjo 
delovnopravnega in socialno-pravnega položaja delavca.« (Kresal Šoltes, 2001, str. 
360−361). 
  
Širši pojem delovnega razmerja so kolektivna delovna razmerja med delavci in njihovimi 
organizacijami. Ta razmerja se urejajo na kolektiven način, navadno s kolektivnimi 
pogodbami na ravni različnih dejavnosti. Individualno delovno razmerje pa je razmerje 
med delavcem in delodajalcem, ki s pogodbo o zaposlitvi urejata medsebojne pravice in 
obveznosti. 
 
Prožno zaposlovanje je močno odvisno od zakonodaje na področju delovnih razmerij. V 
nadaljevanju je predstavljena oz. analizirana ureditev sklenitve delovnega razmerja in s 
tem ureditev klasične oblike delovnega razmerja, za pospeševanje prožnega zaposlovanja 
pa so pomembne tudi druge oblike delovnih razmerij, to so oblike zaposlovanja, ki se 
razlikujejo od prevladujoče oblike zaposlitve za nedoločen čas in polnim delovnikom, t.i. 
atipične pogodbe o zaposlitvi, zato so predstavljene tudi te, torej kako se uveljavljajo oz. 
kako se je spreminjala zakonodaja v smeri krepitve prožnosti delovnih razmerij od 
sprejetja Ustave RS do danes. 
 
Pogodbe se delijo na kolektivne (na eni strani je udeležencev več) in individualne, torej 
glede na to kdo je udeležen pri zaposlitveni pogodbi.  Zaradi zelo kompleksnega področja 
je magistrska naloga omejena na oblike prožnega zaposlovanja, ki so urejene v 
temeljnem zakonu na področju individualnega delovnega prava v Republiki Sloveniji, to je 
Zakonu o delovnih razmerjih in predstavljajo atipične oblike zaposlitve v okviru delovnega 
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razmerja. Glede na zgodovino razvoja teh oblik pa so omenjeni tudi nekateri drugi zakoni, 
ki so urejali te oblike do uveljavitve v ZDR ali pa jih po novem urejajo samostojno. Torej 
zaradi izjemno širokega področja so v magistrski nalogi obravnavane individualne 
zaposlitvene pogodbe kot sporazumno razmerje med posameznim delavcem in 
delodajalcem. 
 
Na prožnost delovnih razmerij vpliva več in tudi med sabo povezanih področij, kot so: 
sklenitev delovnega razmerja, različnost in urejenost pogodb o zaposlitvi, fleksibilno 
urejanje delovnega časa, ureditev prenehanja delovnega razmerja, katera so tudi 
natančno predstavljena v magistrski nalogi. Pomembna pa je tudi urejenost sistema 
socialne varnosti. Pomembna prednost slovenske ureditve je, da vključuje v socialna 
zavarovanja širok krog posameznih skupin oseb. Tako so v vse veje socialnega 
zavarovanja vključeni vsi delavci, tudi tisti, ki opravljajo delo na podlagi pogodbe o 
zaposlitvi za določen čas ali za čas krajši od polnega. Zaradi preobširnosti področja je 
raziskava osredotočena na urejenost obveznega zavarovanja za primer brezposelnost v 
skladu z ZUTD, saj je tudi omenjeno zavarovanje pomembno iz vidika zagotavljanja 
minimalnih pravic, ki so pomemben del koncepta prožne varnosti. S pravicami iz 
obveznega zavarovanja se zagotavlja socialna in ekonomska varnost, ki je pomembna pri 
uravnoteženju z dvigom fleksibilnih zaposlitev. 
 
2.1.1 UREDITEV DELOVNEGA RAZMERJA V ZAKONU O DELOVNIH RAZMERJIH 
OD LETA 1990 
 
ZDR 14/90, 5/91 in 71/93 je urejal tako individualna kot kolektivna delovna razmerja. 
Zakon je bil v osnovnem besedilu sprejet še pred osamosvojitvijo Republike Slovenije. V 
prvem členu splošnih določb zakon pove smisel in namen zakonskega urejanja delovnega 
razmerja in je v določeni meri že vzpostavil razmerje delavec-delodajalec, vendar ga ni v 
celoti razčlenil. 
 
• 1. člen ZDR 14/90 je v prvem odstavku določal, da se delovna razmerja delavcev, ki 
delajo pri organizacijah in delodajalcih v Republiki Sloveniji, urejajo v skladu z 
ratificiranimi mednarodnimi konvencijami, zakonom o temeljnih pravicah iz delovnega 
razmerja (zvezni zakon), tem zakonom, kolektivno pogodbo oziroma splošnim aktom. V 
drugem odstavku pa je določal, da se določbe tega zakona uporabljajo tudi za delovna 
razmerja delavcev v organizacijah, ki opravljajo zadeve ali dejavnosti posebnega 
družbenega pomena, in za delovna razmerja delavcev v organih družbenopolitičnih 
skupnosti, organih družbenih skupnosti, družbenih službah, v družbeno-političnih 
organizacijah, družbenih organizacijah in društvih, če s posebnim zakonom ni drugače 
določeno (ZDR 14/90, 1. člen). 
 
• Že ZZZPB iz leta 1991 je med drugim določil sistem zavarovanja za primer 
brezposelnosti, posredovanja dela in zaposlitev. Poznejše spremembe so odprle možnosti 




Po osamosvojitvi je Slovenija kot samostojna država postala članica Organizacije 
združenih narodov (OZN), Mednarodne organizacije dela (MOD) in Sveta Evrope. »V zvezi 
z urejevalno funkcijo države je z vidika delovnega in socialnega prava posebej pomembna 
pristojnost Državnega zbora, da ratificira mednarodne pogodbe in da sprejema zakone in 
druge predpise s področja delovnih in socialnih razmerij.« (Vodovnik, 2003, str. 39).  
 
• Ustava v 8. členu določa neposredno uporabo ratificiranih in objavljenih mednarodnih 
pogodb, s katerimi morajo biti zakoni in drugi predpisi usklajeni. V času sprejema ZDR iz 
leta 2002 je bila Slovenija ena od kandidatk za člansko v Evropski uniji. Zato je Slovenija 
že usklajevala slovenski delovnopravni sistem s pravom Evropske skupnosti. 
 
ZDR 42/2002 ureja individualna delovna razmerja, to so razmerja, ki nastanejo med 
delavcem in delodajalcem na podlagi pogodbe o zaposlitvi. Kolektivna razmerja, ki 
izhajajo iz kolektivnih pogodb se urejajo s posebnim Zakonom o kolektivnih pogodbah. 
ZDR 42/2002 ureja le zaposlitvena razmerja, ki nastajajo, to so razmerja, ki nastanejo 
med strankama na podlagi pogodbe o zaposlitvi. Pogodbe o delu, ki jo je za opravljanje 
začasnih in občasnih del urejal ZDR 14/90, ne ureja več. 
 
• ZDR 42/2002 v prvem členu splošnih določb pove smisel in namen zakonskega urejanja 
individualnih delovnih razmerij in se prav v tem delu bistveno razlikuje od ZDR 14/90.  
Ta zakon ureja delovna razmerja, ki se sklepajo s pogodbo o zaposlitvi med delavcem in 
delodajalcem. V 2. odstavku 1. člena določa, da so cilji zakona vključevanje delavcev v 
delovni proces, zagotavljanje usklajenega poteka delovnega procesa ter preprečevanje 
brezposelnosti, pri čemer se upošteva pravica delavcev do svobode dela, dostojanstva pri 
delu in varuje interese delavcev v delovnem razmerju (ZDR 42/2002, 1. člen). 2. člen 
vsebuje podobno določbo, kot jo je vseboval 2. odstavek prvega člena ZDR 14/90, in sicer 
določa, da če ni s posebnim zakonom drugače določeno, ureja ta zakon tudi delovna 
razmerja delavcev, zaposlenih v državnih organih, lokalnih skupnostih in v zavodih, drugih 
organizacijah ter zasebnikih, ki opravljajo javno službo (ZDR 42/2002, 2. člen). 
 
• ZDR 42/2002 je imel cilj povečati prožnost trga dela, omejiti rast pogodb za določen čas 
in spodbujati druge oblike prožnega zaposlovanja. 
 
• V veljavni pravni ureditvi do leta 2002 odnos med delavcem in delodajalcem ni bil 
izpeljan v celoti in ni bil dosleden, predvsem v spreminjanju in prenehanju delovnega 
razmerja, zato je ZDR iz leta 2002 pogodbo o zaposlitvi na novo definiral, in sicer v 9. 
členu. ZDR  jasno določa pogodbeni princip delovnega razmerja. 9. člen ZDR 42/2002 
jasno opredeljuje pogodbo o zaposlitvi in v prvem odstavku določa, da se s pogodbo o 
zaposlitvi sklene delovno razmerje. Ta člen tudi določa, da se pravice in obveznosti na 
podlagi opravljanja dela v delovnem razmerju in vključitev v socialno zavarovanje na 
podlagi delovnega razmerja, začnejo uresničevati z dnem nastopa dela, dogovorjenim v 




2.2 PROŽNOST IN PROŽNE OBLIKE DELA 
 
Raspor in Volk Rožičeva (2006, str. 379) sta opredelila fleksibilnost kot skupni cilj in 
strategijo, to je biti zmožen hitrega in učinkovitega odzivanja na spreminjajoče se 
zahteve. Tukaj je potrebna obravnava standardne oblike zaposlovanja in fleksibilnih oblik 
zaposlovanja. Felstead in Jewson (1999, str. 1) opredeljujeta standardno obliko 
zaposlovanja kot polna zaposlitev, kot stalna, odprta in varna. Fleksibilne oblike 
zaposlovanja pa lahko v najsplošnejšem okviru opredelimo kot oblike, ki dostopajo od 
standardne oblike zaposlovanja.  
 
Atkinson (Atkinson v  Serlavos, Aparicio Velverde, 2000, str. 39-40) je oblikoval znan 
model fleksibilnosti dela, ki trdi, da si podjetja prizadevajo za tri tipe fleksibilnosti in sicer: 
numerična, finančna in funkcionalna. Numerično fleksibilnost Atkinson opredeljuje kot 
prilagajanje števila zaposlenih v smislu ravnotežja med številom zaposlenih in dejanskimi 
potrebami v določenem trenutku. V to vrsto fleksibilnosti se uvršča pogodbeno 
zaposlovanje, tudi storitev posredovanje dela, in različna razporeditev delovnega časa. Pri 
finančni fleksibilnosti gre za prilagajanje stroškov, povezovanje stroškov dela z učinki, 
različni sistemi nagrajevanja, delitev dobička. Pri funkcionalni fleksibilnosti gre za zahtevo 
po obvladovanju in uporabi več znanj in spretnosti, ki omogočajo opravljanje več 
raznovrstnih nalog na enem delovnem mestu in prehajanje med delovnimi mesti.  
 
Če je delovna zakonodaja preveč toga, ovira uvajanje fleksibilnih oblik dela, po mnenju 
Južnik Rotarjeve (2007, str. 93) podjetjem povzročajo visoke stroške pri odpuščanju 
delavcev, kot na primer odpravnina in druge obveznosti v korist brezposelnih delavcev.  
Fleksibilne oblike dela3 delodajalcem omogočajo lažje in hitrejše odpuščanje in najemanje 
delavcev z manj omejitvami. Zanje praviloma velja, da so tudi cenejše kot redne 
zaposlitve s polnim delovnim časom. Za iskalce zaposlitve pa so fleksibilne oblike dela 
pogosto edina alternativa ali pa možnost dodatnega zaslužka ter usklajevanje zasebnega 
ali poklicnega življenja. Bolj toga zaščitna zakonodaja pomeni bolj previdne delodajalce pri 
zaposlovanju. 
 
2.2.1 PROŽNA VARNOST 
 
Ko je govora o zakonodaji, ki prispeva k prožnejši ureditvi delovnih razmerij, je treba 
poudariti, da je v tesni povezavi z varnostjo, torej se spremembe določb zakonov 
nanašajo tudi na urejenost varnosti zaposlitve.  Prožna varnost temelji na kombinaciji 
prožnosti in varnosti. Pomembno je pravo razmerje med fleksibilnostjo zaposlitve, ki naj bi 
jo omogočili instituti delovnega prava in varnostjo zaposlitve v povezavi z instituti sistema 
socialne varnosti. »Pri prožnosti gre za evropsko strategijo, s katero naj bi se hkrati 
povečala prožnost (prožnost trgov dela, organizacije dela in delovnih razmerij) in varnost 
(varnost zaposlitve in socialna varnost).« (Senčur Peček, 2012, str. 1491).  
                                                 
3 »Pogoji, ki morajo biti izpolnjeni, da lahko pride do različnih fleksibilnih oblik dela so ustrezna delovno pravna zakonodaja, 
spodbujevalna davčna zakonodaja za različne oblike fleksibilnosti dela, zagotovljeno mora biti prožnejše usklajevanje 
delovnih obveznosti,  enakopravnost različnih oblik zaposlovanja.« (Prudič Darija, 2010, str. 758).  
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Pojem prožne varnosti je bil vpeljan v evropsko javno politiko z namenom uravnoteženja 
dviga fleksibilnih zaposlitev s socialno in ekonomsko varnostjo (Lukič, 2010). Prožnost se 
nanaša na fleksibilno organizacijo dela, s katero je možno hitro in učinkovito obvladovati 
nove proizvodne potrebe in veščine, z ugodnejšim okoljem pa se lahko uskladi poklicno in 
zasebno življenje. Varnost, po drugi strani, pa je več kot le varnost na delovnem mestu. 
Tu govorimo o pridobivanju veščin, ki bodo ljudem omogočile napredovanje pri njihovem 
delu in da bodo našli službo. Gre za omogočanje primernih nadomestil za brezposelnost, 
ki pripomorejo k realizaciji tega prehoda. Torej, varnost zajema priložnosti za 
usposabljanje vseh delavcev, predvsem nizko kvalificiranih delavcev in starejših. 
 
Prožna varnost je pristop politike, ki skuša združiti prožnost trgov dela za delodajalce in 
varnost zaposlitve za zaposlene. Koncept prožne varnosti zajema tudi prožnejšo ureditev 
delovnih razmerij (atipične pogodbe o zaposlitvi, prožne oblike delovnega časa, 
enostavnejši postopki odpuščanja delavcev ipd.) ob hkratnem zagotavljanju minimalne 
varnosti za delavce4.  
 
Pri konceptu prožne varnosti imajo sistemi socialne varnosti ključno vlogo, saj je večja 
prožnost na trgu dela povezana z večjim socialnim tveganjem (Vermeylen, Hurley, 2007). 
Pri sledenju konceptu prožne varnosti mora država najti ustrezno kombinacijo med 
prožnostjo na eni strani in varnostjo, ki jo želi zagotavljati  prek sistemov socialne varnosti 
in druge socialne infrastrukture na drugi strani (Auer, 2005). 
 
Mnogi avtorji opozarjajo, da se pri merjenju varne prožnosti pojavi že problem pri sami 
definiciji, ki ni dovolj natančna, da bi iz nje izpeljali merilo. Tangian (2004) je oblikoval 
indeks varne fleksibilnosti. Merilo je oblikoval na ožji opredelitvi varne fleksibilnosti, ki jo 
je opredelil zgolj kot zaposlenost in socialna varnost atipičnih oz. fleksibilnih oblik 
zaposlenosti, ki niso redne in za polni delovni čas. Euzeby (2004, str. 90) in Klosse (2003, 
str. 196) pojasnjujeta, da je ideja, ki se vse pogosteje pojavlja povezana med 
fleksibilnostjo zaposlitve in dela na eni in varnostjo delavcev na drugi strani. Tako 
imenovana varna fleksibilnost mora vključevati tudi dostop fleksibilnih delavcev do pravic 
iz sistema socialne varnosti. Po mnenju Strbana (2006, str. 350) pa je pomemben tudi 
obseg pravic in obveznosti in s tem pravni položaj fleksibilnih delavcev znotraj sistemov 
socialne varnosti. Ta mora biti sorazmerno enak pravnemu položaju delavcev s 
standardno pogodbo o zaposlitvi. 
 
ZDR 42/2002, 103/2007 pa že čakajo spremembe. Gre za spremembo približno tretjine 
členov zakona, spremembe pa gredo v smeri povečevanja varne prožnosti. Tudi s 
predlogom sprememb ZUTD se predvidevajo pomembne novosti, s katerimi se prispeva k 
uresničevanju načela varne prožnosti, in so predstavljene v okviru magistrske naloge. 
 
                                                 
4 »Za uveljavljanje koncepta prožne varnosti je rešitev v taki pravni ureditvi, ki delodajalcem omogoča prožno organizacijo 
poslovanja, delavcem pa zagotavlja minimalne pravice.« (Senčur Peček Darja, 2011). 
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3 ANALIZA PRAVNE UREDITVE ZAPOSLOVANJA OD LETA 1990  
 
V tem poglavju je predstavljen postopek zaposlovanja, ki je, kot je razvidno v 
nadaljevanju, relativno dolg. Postopek sklenitve pogodbe o zaposlitvi je zahteven in 
dolgotrajen. Od vrste pogodbe in upoštevanja zakonskih okvirov, pa je odvisno koliko 
časa bo preteklo od začetka postopka do dejanskega začetka opravljanja dela na podlagi 
pogodbe. 
 
Analiza zakonskih določb podrobneje in natančno opredeljuje člene, ki s spremembami 
pomembno vplivajo na povečanje prožnosti delovnih razmerij. 
 
3.1 OPREDELITEV SKLENITVE POGODBE O ZAPOSLITVI OZIROMA 
DELOVNEGA RAZMERJA 
 
• ZDR 14/90 je v 11. členu določal, da organizacija oziroma delodajalec in delavec 
skleneta pogodbo o zaposlitvi, s katero se v skladu s kolektivno pogodbo oziroma 
splošnim aktom dogovorita o tistih pravicah in posebnostih, ki se nanašajo na delovno 
mesto, za katero delavec sklepa delovno razmerje. 
 
9. člen ZDR 42/2002, 103/2007 jasno opredeljuje pogodbo o zaposlitvi in v prvem 
odstavku določa, da se s pogodbo o zaposlitvi sklene delovno razmerje5(ZDR, 9. člen). 
 
ZDR (42/2002), določa, da se v primeru, če so podani elementi delovnega razmerja, delo 
ne sme opravljati na podlagi pogodb civilnega prava, razen v primerih, ki jih določa 
zakon6. Zakon o delovnih razmerjih opredeljuje elemente delovnega razmerja podredno, 
in sicer skozi opredelitev delovnega razmerja.  
Zakon v prvem odstavku 4. člena določa, da je delovno razmerje med delavcem in 
delodajalcem tisto razmerje, v katerem se delavec prostovoljno vključi v organiziran 
delovni proces delodajalca in v njem za plačilo, osebno in nepretrgano opravlja delo po 
navodilih in pod nadzorom delodajalca (ZDR, 4. člen). 
 
Torej bistvene sestavine delovnega razmerja so: 
- Vključenost osebe v organiziran delovni proces, 
- Odplačna narava dela, 
- Trajna narava razmerja, 
- Delo po navodilih in pod nadzorom delodajalca. 
                                                 
5 Delovno razmerje se sklene s pogodbo o zaposlitvi, torej gre za pogodbeno naravo delovnih razmerij. Pri pogodbi o 
zaposlitvi gre za osebno povezanost strank. S pogodbo se ena stranka zaveže, da bo opravljala praviloma podrobno 
določeno nesamostojno dejavnost, katere obseg je najpogosteje časovno določen, druga stranka pa se zaveže to dejavnost 
plačati. Delojemalec daje svoje delo na razpolago in ima pravico do plačila. Sestavina pogodbe o zaposlitvi je tudi njeno 
trajanje. Splošno uveljavljeno pa je, da se delovna razmerja v načelu sklepajo dolgoročno (ZDR, 9. člen). 
 
6 Torej primarno pogodbeno razmerje, za opravljanje dela, ki vsebuje elemente delovnega razmerja, je delovno razmerje, ki 
ga ustvarja pogodba o zaposlitvi (ZDR, 2. odst. 11. člena). 
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»Le v primeru, da so vsi navedeni elementi podani kumulativno, torej hkrati, lahko 
govorimo o delovnem razmerju. Takoj ko eden izmed elementov izostane, o delovnem 
razmerju ne govorimo več, pogodbeno razmerje pa lahko posledično urejamo z 
upoštevanjem splošnih pravil pogodbenega prava, torej s civilnopravnimi temelji.« (Hiršl, 
Ceglar Ključevšek, 2010). 
 
• Torej gre za omejenost pri izbiri pravne podlage za opravljanje dela. Skladno z ZDR 
42/2002, 103/2007 se pogodba o zaposlitvi sklepa za nedoločen čas, kar določa 10. člen, 
pogodba o zaposlitvi za določen čas pa je izjema in ne pravilo in je urejena v členih od 52. 
do 56. člena ZDR iz leta 2002. Vendar pa ZDR dopušča pluralizem pogodb o zaposlitvi, 
hkrati pa postavlja določene omejitve glede posameznih oblik oziroma glede pogojev 
sklenitve, kar je tudi predstavljeno v nadaljevanju. 
 
3.2 POGOJI ZA SKLENITEV POGODBE O ZAPOSLITVI 
 
ZDR 14/90 je v 6. členu7 določal pogoje za sklenitev pogodbe o zaposlitvi za določeno 
vrsto poklica. 
• 14. člen ZDR 14/90 je prispeval k prožnosti zaposlovanja oziroma prožnosti delovnih 
razmerij z možnostjo sklenitve pogodbe o zaposlitvi za določen čas, v primeru, če nihče od 
prijavljenih kandidatov ni izbran, ker ne izpolnjuje pogojev za sklenitev delovnega 
razmerja.  
Pristojni organ lahko za izbiro odloči, da se sklene delovno razmerje za določen čas, 
vendar največ za eno leto, z enim od prijavljenih kandidatov, če je taka zaposlitev 
potrebna zaradi nemotenega opravljanja dela.  
 
• Kot prispevek k prožnejšim delovnim razmerjem v ZDR iz leta 2002 lahko upoštevamo 
možnosti delodajalcev, da svobodno določajo pogoje za sklenitev pogodbe o zaposlitvi, 
kar je razvidno iz 20. člena, ki se glasi pogoji za sklenitev pogodbe o zaposlitvi.  
 
20. člen je po novem določil, da delavec, ki sklene pogodbo o zaposlitvi, mora izpolnjevati 
predpisane, s kolektivno pogodbo ali splošnim aktom delodajalca določene oziroma s 
strani delodajalca zahtevane in v skladu s prvim odstavkom 23. člena ZDR8 objavljene 
pogoje za opravljanje dela. V drugem odstavku pa določa, da je delodajalec dolžan s 
splošnim aktom določiti pogoje za opravljanje dela na posameznem delovnem mestu. Ta 
obveznost pa ne velja za manjše delodajalce (ZDR, 20. člen). 
 
                                                 
7 V prvem odstavku določa, da se za vrsto in stopnjo strokovne izobrazbe za določeno vrsto poklica, določeno kot poseben 
pogoj za opravljanje dela, šteje javno veljavna strokovna izobrazba, izpopolnitev strokovne izobrazbe oziroma 
usposobljenost po vzgojno− izobraževalnih programih, ki so oblikovani v skladu z zakonom, ter usposobljenost, ki se 
izkazuje z javno listino. Za znanje in zmožnost kot posebni pogoj za opravljanje dela se šteje izpopolnitev oziroma 
usposobitev po programih, ki jih izvajajo delavci v organizacijah in skupnostih za svoje potrebe in potrebe drugih organizacij 
in skupnosti, ter psihofizične, delovne ter druge sposobnosti, ki so potrebne za opravljanje določenega dela. Zakon je tudi 
določal, da je za delavce, ki opravljajo neposredno delo s strankami, obvezno znanje slovenskega jezika (ZDR 14/90, 6. 
člen). 
8 23. člen opredeljuje objavo prostih delovnih mest (ZDR, 23. člen). 
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Novela ZDR iz leta 2007 pa v 20. člen (ZDR-A, 20. člen) dodaja možnost, kot jo je že 
določal ZDR iz leta 91 v 14. členu. Če nobeden od prijavljenih kandidatov ne izpolnjuje 
pogojev za opravljanje dela, lahko delodajalec z enim od prijavljenih kandidatov, ki 
izpolnjuje z zakonom ali izvršilnim predpisom določene pogoje, sklene pogodbo o 
zaposlitvi za določen čas do enega leta, če je taka zaposlitev potrebna zaradi nemotenega 
opravljanja dela. Novo besedilo tretjega odstavka se predlaga v smislu odprave ovir za 
hitrejše odzive delodajalcev na potrebe po novih zaposlitvah v primeru, ko nihče izmed 
prijavljenih kandidatov ne izpolnjuje pogojev za opravljanje dela, zaposlitev pa je 
potrebna zaradi nemotenega opravljanja dela. Pri tem pa velja poudariti, da mora tudi ta 
kandidat izpolnjevati zakonske pogoje oziroma pogoje, določene z izvršilnim predpisom. 
 
• Pomembne prispevek v ZDR 2002, k prožnejšim delovnim razmerjem je ta, da lahko 
delodajalci prosto (ob upoštevanju nekaterih zakonskih omejitev) odločajo, s katerim od 
kandidatov bodo sklenili pogodbo o zaposlitvi. 
22. člen ZDR 2002 določa, da ima delodajalec ob upoštevanju zakonskih prepovedi (npr. 
prepoved diskriminacije pri zaposlovanju, ki je določena v 6. členu ZDR) pravico do proste 
odločitve, s katerim kandidatom, ki izpolnjuje pogoje za opravljanje dela, bo sklenil 
pogodbo o zaposlitvi (ZDR, 22. člen). Delodajalcu ni treba izbrati »najboljšega« kandidata, 
tistega, ki objektivno najbolje izpolnjuje razpisane pogoje. Delodajalec tudi ni vezan, da 
sklene pogodbo o zaposlitvi, tudi če so se prijavili kandidati, ki izpolnjujejo pogoje. Ob 
tem pa mora paziti na splošna civilnopravna pravila o odgovornosti v postopku pogajanj 
pred sklenitvijo pogodbe, kot jih določa 20. člen Obligacijskega zakonika. 
 
26. člen določa, kaj je delodajalcu dopuščeno pri sklepanju pogodbe o zaposlitvi in kaj mu 
je prepovedano. V postopku izbire ima delodajalec pravico zahtevati le tista dokazila, ki se 
nanašajo na izpolnjevanje pogojev za opravljanje dela. In sicer je to določeno v prvem 
odstavku 26. člena, ki se imenuje pravice in obveznosti delodajalca ZDR (42/2002). V 
četrtem odstavku določa, da pri sklepanju pogodbe o zaposlitvi lahko delodajalec preizkusi 
znanja oziroma sposobnosti kandidatov za opravljanje dela na delovnem mestu, za 
katerega se sklepa pogodba o zaposlitvi (ZDR, 24. člen). Z predhodnim preizkusom znanja 
naj bi se odpravil delodajalcem strah glede delavčeve sposobnosti. Z ZDR-A iz leta 2007 
se v četrtem odstavku besedilo »pri sklepanju pogodbe o zaposlitvi« nadomesti z 
besedama »pri zaposlovanju«. (ZDR-A, 26. člen). S temi spremembami se prispeva k širši 
opredelitvi dela, ki ga je dolžan opravljati delavec po pogodbi o zaposlitvi. Namen teh 
sprememb je vzpostaviti podlage za jasnejše in dosledneje izpeljane možnosti, da bi se 
pogodba o zaposlitvi lahko sklepala za širše opredeljeno delo, kar bo vplivalo tudi na 
potrebe po uporabi skrajnih možnosti po odpuščanju delavcev v primerih ugotavljanja 
presežkov. 
 
3.3 PREPOVED DISKRIMINACIJE 
 
Pomembno je, da mora delodajalec upoštevati zakonske prepovedi, kot je prepoved 
diskriminacije v skladu s 6. členom ZDR 42/2002. Prvi odstavek tega člena določa, da 
delodajalec ne sme iskalca zaposlitve pri zaposlovanju ali delavca v času trajanja 
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delovnega razmerja in v zvezi s prenehanjem pogodbe o zaposlitvi postavljati v 
neenakopraven položaj zaradi spola, rase, barve kože, starosti, zdravstvenega stanja 
oziroma invalidnosti, verskega, političnega ali drugega prepričanja, članstva v sindikatu, 
nacionalnega in socialnega porekla, družinskega statusa, premoženjskega stanja, spolne 
usmerjenosti ali zaradi drugih osebnih okoliščin. Od drugega do petega odstavka člen 
pojasnjuje komu morajo biti zagotovljene enake možnosti, kaj se šteje pod neposredno in 
posredno diskriminacijo, navaja tudi določbo, da je v primeru kršitve prepovedi 
diskriminacij delodajalec kandidatu oziroma delavcu odškodninsko odgovoren po splošnih 
pravilih civilnega prava. 
 
Novosti v ZDR 103/2007 prispevajo k večji varnosti delavcev pred diskriminacijo in 
trpinčenjem na delovnem mestu. 6. člen se po novem imenuje prepoved diskriminacije in 
povračilnih ukrepov. V tem členu dodaja nove opredelitve oziroma nove odstavke, s 
katerimi prispeva še k natančnejši opredelitvi diskriminacije. V četrtem odstavku dodaja 
novo obliko diskriminacije, in sicer manj ugodno obravnavanje delavcev, ki je povezano z 
nosečnostjo ali starševskim dopustom, v petem odstavku določa, kaj ne pomeni 
diskriminacije, in sicer različno obravnavanje, temelječe na kateri od osebnih okoliščin iz 
prvega odstavka tega člena, če zaradi narave dela oziroma okoliščin, v katerih se delo 
opravlja, določena osebna okoliščina predstavlja bistven in odločilen pogoj za delo in je 
takšna zahteva sorazmerna ter upravičena z zakonitim ciljem. Nov osmi odstavek prispeva 
k varnosti diskriminiranih oseb in oseb, ki pomagajo žrtvi diskriminacije, in sicer ne smejo 
biti izpostavljene neugodnim posledicam zaradi ukrepanja, ki ima za cilj uveljavitev 
prepovedi diskriminacije. ZDR-A dodaja tudi novi 6. a člen, ki se glasi prepoved spolnega 
in drugega nadlegovanja ter trpinčenja na delovnem mestu. Prepoveduje spolno in drugo 
nadlegovanje in pojasnjuje ta pojma. Spolno in drugo nadlegovanje se šteje za 
diskriminacijo po določbah tega zakona. Odklonitev ravnanj, ki se štejejo za spolno in 
drugo nadlegovanje s strani prizadetega kandidata oziroma delavca ne sme biti razlog za 
diskriminacijo pri zaposlovanju in delu. Ta člen pa tudi prepoveduje trpinčenje na 
delovnem mestu. 
 
Predvidevajo se spremembe ZDR 42/2002, 103/2007 v smeri povečanja prožne varnosti. 
Nadlegovanje in trpinčenje na delovnem mestu bi obravnavali tudi z vidika odškodninske 
odgovornosti. Predlog sprememb ZDR 2012 ostreje sankcionira vsakršno diskriminacijo, 
spolno ali drugo nadlegovanje in trpinčenje na delovnem mestu ter v teh primerih 
zaostruje odškodninsko odgovornost delodajalca. V skladu s predlaganim novim 2. 
odstavkom 45. člena morajo biti o ukrepih za preprečevanje takšnega ravnanja delavci 
ustrezno obveščeni, jasno se določa tudi možnost inšpekcijskega ukrepanja v primeru 
kršitve. Jasno določa, da je obveščanje delavcev možno tudi z uporabo informacijske 
tehnologije. S tem se prispeva k prožnosti delovnih razmerij, s predlaganimi 
spremembami pa je pomembno, da se zagotavlja še večja zaščita delavcev.  
Z dopolnitvijo novega petega odstavka 6. a člena se trpinčenim osebam enako, kot 
diskriminiranim osebam zagotavlja ukrepe za varstvo delavcev pred odpuščanjem ali 
drugim delodajalčevim negativnim obravnavanjem zaradi ukrepanja znotraj podjetja ali v 
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drugem pravnem postopku, ki ima cilj uveljavitev prepovedi trpinčenja. Diskriminiranim 
osebam je takšno varstvo zagotovljeno v 6. členu. 
 
Odškodninska odgovornost delodajalca je urejena v rešitvi 6. b člena. Predlog zakona v 
novem 6. b členu na enem mestu ureja odškodninske odgovornosti v primerih kršitev 
prepovedi diskriminacije, tako kršitev enake obravnave kot tudi kršitev nezagotavljanja 
ustreznega varstva pred spolnim in drugim nadlegovanjem, ki se šteje za diskriminacijo 
ter pred trpinčenjem na delovnem mestu. Predlog zakona izrecno določa, da se kot 
nepremoženjska škoda šteje tudi sam poseg v osebnostno pravico zaradi neenake 
obravnave oziroma diskriminatornega ravnanja delodajalca oziroma zaradi nezagotavljanja 
varstva pred spolnim in drugim nadlegovanjem ali trpinčenjem na delovnem mestu. Z 
vsemi predlaganimi spremembami se zagotavlja večja zaščita pravic delavcev. 
 
3.4 PRIJAVA IN OBJAVA DELOVNEGA MESTA 
 
»Določila 49. člena Ustave Republike Slovenije urejajo svoboščino oseb oziroma vsakogar, 
da prosto odloča o vprašanjih lastnih delovnih aktivnosti. Vsebina ustavnega načela 
svobode dela je v prvi vrsti prepoved prisilnega dela in upravičenje vsakogar, da prosto 
izbira svojo zaposlitev, in da mu je pod enakimi pogoji dostopno vsako delovno mesto. 
Tem pravicam ustrezajo obveznosti, ki jih ima država, da zagotovi pogoje za  uveljavljanje 
teh pravic, kar izvaja zlasti z zakonsko ureditvijo dolžnosti objave prostih delovnih mest in 
javnih natečajev za uradniška delovna mesta,  preko organiziranja in zagotavljanja 
delovanja sistema zaposlovanja in v tem okviru posredovanja dela in zaposlitve.« 
(Vodovnik, 2012, str. 13).  
 
• V skladu z 8. členom (ZDR 14/90) se je moral, kdor je želel skleniti delovno razmerje, 
prijaviti na objavo oziroma razpis v roku, ki ni smel biti krajši od osmih dni, in na način, ki 
mora biti objavljen. Ta člen je določal, da se za javno objavo šteje tudi objava v uradnih 
prostorih zavoda za zaposlovanje. Rok za prijavo začne teči z dnem objave prostega 
delovnega mesta preko zavoda za zaposlovanje. Rok za prijavo na razpis začne teči z 
dnem zadnje objave razpisa v sredstvih javnega obveščanja. 
 
V ZDR 42/2002 pod poglavje pravice in obveznosti strank pri sklepanju pogodb o 
zaposlitvi spada 23. člen, ki se imenuje objava prostih delovnih mest. V prvem odstavku 
določa, da delodajalec, ki zaposluje nove delavce, mora prosta delovna mesta javno 
objaviti (ZDR, 23. člen). Nova določba jasno določa, da mora objava prostega delovnega 
mesta vsebovati pogoje za opravljanje dela in rok za prijavo, ki pa ostaja nespremenjen 
glede na opredelitev v ZDR iz leta 1991. Omenjeni člen v ZDR iz leta 2002 določa enako 
opredelitev teka roka za prijavo na prosto delovno mesto, novela ZDR-A iz leta 2007 pa 
vnaša spremembe, tako da se po novem omenja oziroma nadomesti »delovno mesto« z 
besedo »delo«, in določa, da rok za prijavo začne teči naslednji dan po zadnji objavi, kar 




Četrti odstavek 23. člena glede na ZDR iz leta 1990 z novo določbo prispeva k varnosti 
zaposlitve zaposlenih za določen čas ali s krajšim delovnim časom in tudi k prožnosti 
delovnih razmerij oziroma zaposlovanja. Le-ta določa, da mora delodajalec, ki ima 
zaposlene delavce za določen čas oziroma s krajšim delovnim časom in zaposluje na 
prosta delovna mesta za nedoločen čas oziroma s polnim delovnim časom, o prostih 
delovnih mestih oziroma o javni objavi prostih delovnih mest pravočasno obvestiti delavce 
na oglasnem mestu na sedežu delodajalca. V povezavi z možnostjo zaposlovanja brez 
objave se s tem delavcem omogočijo lažji prehodi iz enega zaposlitvenega statusa v 
drugega, delodajalcu pa enostavnejše zaposlovanje. V ZDR-A iz leta 2007 so v četrtem 
odstavku, ki govori o obvestilu delavcev o prostih delovnih mestih, jasno dodani delavci 
zaposleni pri delodajalcu, ki opravlja dejavnost zagotavljanja dela delavcev drugemu 
uporabniku, s čimer se tem delavcem prispeva k večji varnosti zaposlitve. Torej zakon 
dopolnjuje z obveznostjo, da mora delodajalec obvestiti tudi začasne delavce o prostih 
delih oziroma o objavi prostih del za nedoločen čas ali s polnim delovnim časom. 
  
ZDR 103/2007 vsebuje pomembno spremembo v 23. členu, saj se ta po novem glasi 
objava prostega delovnega mesta oziroma vrste dela. S temi spremembami in 
dopolnitvami ZDR-A so se razširile pravne podlage za uporabo prožnih oblik zaposlovanja. 
Prvi odstavek po novem določa, da mora delodajalec, ki zaposluje nove delavce, prosto 
delovno mesto oziroma vrsto dela (delo) javno objaviti.  ZDR-A pa spreminja rok za 
prijavo iz 8 na 5 dni, s čimer se prispeva k možnosti hitrejše obravnave prošenj oziroma 
hitrejšemu postopku zaposlovanja. Krajši rok za prijavo na prosto delovno mesto oziroma 
vrsto dela odpravlja ovire za hitrejše odzive delodajalcev na potrebe po novih zaposlitvah, 
ki jih zahteva delovni in proizvodni proces.  
 
»Šele po preteku petih dni od objave potrebe po delu sme delodajalec izbrati kandidate 
izmed prispelih prijav, nato pa s kandidati, ki so na podlagi prijav prišli v ožji izbor, 
opraviti razgovor in izbrati najprimernejšega kandidata oziroma kandidate, če je podana 
potreba po več oseb. S tem pa postopek še ni končan in delavec še ne sme začeti 
opravljati delo.« (Hiršl, Ključevšek, str. 14). 
 
V smislu poenostavitve sklepanja pogodbe o zaposlitvi se s predlogom sprememb ZDR 
2012, skrajšuje tudi rok za prijavo delavca na prosto delo, in sicer iz petih na tri dni, s 
čimer se dosega cilj nižje časovne obremenitve podjetij. 
 
Predlaga se ustrezna dograditev določb ZDR s predlogom sprememb ZDR 2012, z 
možnostjo uporabe informacijske tehnologije v postopku objave prostega delovnega 
mesta in izbire kandidata. Torej se spremembe nanašajo na 23. člen ZDR. Z uporabo 
sodobnih informacijsko komunikacijskih tehnologij se prispeva k možnosti prožnejšega 
organiziranja dela znotraj podjetij. 
 
V smislu poenostavitve postopkov pri sklepanju pogodb o zaposlitvi oziroma novem 
zaposlovanju pa velja poudariti, da je v skladu s spremembami 23. člena javna objava 
prostega dela možna na Zavodu RS za zaposlovanje in/ali v sredstvih javnega obveščanja, 
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na spletnih straneh ali v javno dostopnih poslovnih prostorih delodajalca. S temi 
spremembami se dosega cilj nižje administrativne in časovne obremenitve podjetij. 
 
Torej v primeru, da se pojavi potreba po delu mora delodajalec predhodno objaviti 
potrebo po delu, kot to določa zakon, ki ureja zaposlovanje in zavarovanje za primer 
brezposelnost. 
 
• Že ZZZPB 5/1991 je v 9. členu določal, da organizacija oziroma delodajalci zaposlujejo 
delavce v sodelovanju z zavodom. V drugem odstavku pa je določal, kaj morajo 
organizacije in delodajalci zavodu posredovati9. 
 
11. člen je določal, da mora zavod, ko prejme prijavo prostega delovnega mesta, javno 
objaviti prosto delovno mesto ter izvesti vse potrebne postopke v zvezi s posredovanjem 
zaposlitve. V skladu s 10. členom morajo organizacije in delodajalci do 15. januarja za 
tekoče leto posredovati zavodu predvidene letne potrebe po kadrih, podatke o številu in 
strukturi delavcev, katerih delo ne bo več potrebno ter predvideni način njihovega 
razreševanja.  
 
ZZZPB 107/2006 pa je v novem 6. členu izrecno določil pristojnost Zavoda RS za 
zaposlovanje, da posreduje brezposelnim osebam, ki so upravičene do denarne socialne 
pomoči po predpisih o socialnem varstvu, vsako zaposlitev in primerno delo po podjemni 
ali avtorski pogodbi oziroma posreduje začasno ali občasno humanitarno ali drugo 
podobno delo, ki traja največ 56 ur mesečno in ga organizira zavod ali v dogovoru z 
zavodom nepridobitna nevladna organizacija. Tako zaposlitev in delo pa lahko zavod 
ponudi tudi brezposelni osebi, ki ni upravičena do denarne socialne pomoči. 
 
• Leta 2006 je bil sprejet nov ZZZPB 107/2006, ki je po novem uredil objave prostega 
delovnega mesta in je v prvi alineji drugega odstavka 9. člena vnesel pomembno novost, 
ki prispeva k prožnosti delovnih razmerij oziroma k poenostavljenemu postopku 
zaposlovanja, saj je določil, da delodajalec ni dolžan prijaviti prostega delovnega mesta 
pogojev, ki jih mora izpolnjevati delavec za opravljanje del, kadar z že zaposlenim 
delavcem sklepajo novo pogodbo o zaposlitvi za določen ali nedoločen čas za isto delovno 
mesto, ali ko se v skladu s predpisi o delovnih razmerjih, lahko izjemoma sklene pogodba 
o zaposlitvi brez javne objave. Po novem ne omenja več 8 dnevnega roka po sprejemu 
sklepa o potrebi po sklenitvi delovnega razmerja, v katerem mora delodajalec zavodu 
posredovati prijavo prostega delovnega mesta. 10., 11. in 12. člen ostajajo nespremenjeni 
glede na ZZZPB 5/1991. 
 
ZUTD iz leta 2010 je nadomestil sedanji ZZZPB in sta po novem 9. in 11. člen urejena v 7. 
členu. ZUTD prispeva k zmanjšanju administrativnih bremen za delodajalce pri prijavi 
prostega delovnega mesta, saj povečuje število primerov, ko prijava ni potrebna, saj po 
novem omenja, da objava ni potrebna, kadar z že zaposlenim delavcem sklepajo novo 
                                                 
9 To pomeni, da je potrebno objaviti potrebo po delu, kadar želi delodajalec skleniti delovno razmerje in tudi kadar želi 
skleniti pogodbo o delu, pogodbo o naročilu avtorskega dela ali celo pogodbo za opravljanje kratkotrajnega dela. 
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pogodbo o zaposlitvi za določen ali nedoločen čas za vrsto dela z že zaposlenim delavcem. 
Z vrsto dela se zagotovi večja fleksibilnost zaposlenega, kakor tudi delodajalca, saj lahko 
glede na spremembe, ki v procesu dela nastajajo učinkovito, oblikujejo potrebne 
spremembe, ki v ničemer ne poslabšajo položaj zaposlenega, na drugi strani pa 
omogočijo, da se spremembe opravijo brez nepotrebnega dodatnega administriranja in 
formaliziranja. 
 
Na podlagi 7. člena ZUTD iz leta 2010, minister pristojen za delo družino in socialne 
zadeve izdaja Pravilnik o prijavi in objavi prostega delovnega mesta oziroma vrste dela, 
posredovanju zaposlitve ter vsebini in načinu sporočanja podatkov Zavodu Republike 
Slovenije za zaposlovanje 105/2010. Vlaganje prijav je mogoče tudi po elektronski poti. 
Peti člen omenjenega Pravilnika v 2. odstavku 5. člena določa, da lahko delodajalci prijavo 
prostega delovnega mesta ali vrste dela zavodu dostavijo osebno, po pošti ali elektronsko 
prek spletne strani. Kar vpliva na zmanjšanje administrativnih ovir delodajalcev in s tem 
na prožnost delovnih razmerij. 
 
Torej po veljavnem 7. členu ZUTD 2010, morajo delodajalci Zavodu Republike Slovenije 
za zaposlovanje poslati prijavo prostega delovnega mesta oziroma vrste dela, v kateri 
določijo pogoje za opravljanje dela. Predlog zakona o spremembah in dopolnitvah Zakona 
o urejanju trga dela 2012 pa z namenom odprave administrativnih ovir delodajalca, v 
spremenjenem 7. členu predvideva opustitev obveznosti, po kateri so delodajalci Zavodu 
RS za zaposlovanje dolžni prijaviti vsako prosto delovno mesto. Ob ohranitvi obvezne 
javne objave prostega delovnega mesta v zakonu, ki ureja delovna razmerja, s katero se 
uresničuje ustavna določba o enakih možnostih dostopa do prostih delovnih mest, bodo z 
zavodom po predlagani ureditvi sodelovali le tisti delodajalci, ki si bodo preko njega bodisi 
le želeli zagotoviti javno objavo ali pa, ki bodo želeli, da jim zavod na objavljena prosta 
delovna mesta posreduje ustrezne kandidate izmed brezposelnih oseb ali pri njem 
prijavljenih iskalcev zaposlitve. Po novem pa zakon nalaga obveznost javne objave 
prostega delovnega mesta oziroma vrste dela delodajalcem iz javnega sektorja (t. j. vsem 
organom državne in lokalne samouprave ter nosilcem javnih pooblastil) in gospodarskim 
družbam v večinski lasti države, razen v primerih izjem od obveznosti javne objave, ki jih 
določa Zakon o delovnih razmerjih. 
 
3.5  SKLENITEV DELOVNEGA RAZMERJA BREZ JAVNE OBJAVE 
 
• ZDR 14/90 je v 9. členu določal primere, v katerih se izjemoma lahko sklene delovno 
razmerje brez objave oziroma razpisa, s čimer se nekoliko poenostavlja dolgotrajni 
postopek zaposlovanja. 
 
• Z ZZZPB 1991 se že uvajajo prožne oblike zaposlovanja, oziroma se uresničujejo pogoji 
za prožno zaposlovanje. 
 
12. člen omenjenega zakona je določil, da lahko zavod na podlagi prijave prostega 
delovnega mesta, brez predhodne objave, napoti osebo, ki išče zaposlitev več kot 2 leti, v 
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organizacijo oziroma k delodajalcu. V tem primeru se sklene delovno razmerje za določen 
čas. ZZZPB iz leta 2006 vsebuje isto določbo, ZUTD iz leta 2010 pa omenjene določbe 12. 
člena ne ureja več. 
 
• ZDR iz leta 2002 pa je v 24. členu uredil izjeme od obveznosti objave. Glede na stari 
zakon, torej ZDR 14/90 dodaja nove primere, v četrti alineji podaljšuje primer, če gre za 
zaposlitev za določen čas iz 60 dni na največ tri mesece. Vsi ti primeri sklenitve pogodbe o 
zaposlitvi brez javne objave prispevajo še v večjih primerih k nekoliko poenostavljenemu 
postopku zaposlovanja. Omenjeni člen po novem tudi omogoča, da se pogodba o 
zaposlitvi lahko sklene brez javne objave, če gre za zaposlitev družinskih članov 
delodajalca, ki je fizična oseba. Drugi odstavek 24. člena prispeva k jasnosti opredelitve 
družinskih članov. Natančno opredeljuje kdo, se po tem členu štejejo za družinske člane10.  
 
ZDR 103/2007 (ZDR-A) v 8. členu spreminja 24. člen, ki določa izjeme od obveznosti 
objave. V smislu zahtev po večji fleksibilnosti zaposlovanja se med izjemami od obveznosti 
objave prostega delovnega mesta dodatno vključuje tudi primer nadomeščanja začasno 
odsotnega delavca, kar je določal že ZDR iz leta 1990. Zaradi preprečevanja zlorab v 
praksi pa je smiselno iz izjem od obveznosti objave izvzeti primere prehoda zaposlitev iz 
določenega časa v nedoločen čas, če gre za nadomeščanje odsotnega delavca oziroma 
začasno zaposlitev v primeru neizpolnjevanja pogojev. V drugem odstavku se dodaja za 
družinskega člana partner v registrirani istospolni skupnosti. 
 
S predlogom sprememb ZDR 2012 se predlagajo tudi spremembe 24. člena. Spremenjena 
četrta alineja sledi načelu, da ni potrebna javna objava v vseh tistih primerih, ko je bila že 
opravljena javna objava na podlagi prejšnje pogodbe o zaposlitvi za določen čas in pride 
do spremembe pogodbe o zaposlitvi zaradi spremenjenih okoliščin (MDDSZ, 2012). 
Pogodbo o zaposlitvi je možno skleniti brez javne objave tudi v primeru pogodbe o 
zaposlitvi za določen čas z vodilnim delavcem, kadar sklepa tako pogodbo delodajalec z 
delavcem, ki je pri delodajalcu že zaposlen za nedoločen čas. S temi predlaganimi 
spremembami se prispeva k poenostavitvi in jasnosti pri postopku zaposlovanja. 
 
28. člen ZDR iz leta 2002, 103/2007 jasno določa pravice neizbranega kandidata. Ta člen 
določa, da mora delodajalec v osmih dneh po sklenitvi pogodbe o zaposlitvi pisno obvestiti 
neizbranega kandidata o tem, da ni bil izbran (ZDR, 28. člen). 
 
S predlogom sprememb ZDR 2012 se tudi predlagajo spremembe v 28. členu, kjer se 
predlaga možnost obveščanja neizbranega kandidata po elektronski poti na elektronski 
naslov delavca. S poenostavitvijo teh postopkov se dosega cilj nižje administrativne in 
časovne obremenitve podjetij (MDDSZ, 2012). 
 
                                                 
10 zakonec oziroma oseba, ki je zadnji dve leti pred sklenitvijo pogodbe o zaposlitvi živela z delodajalcem v življenjski 
skupnosti, ki je po predpisih o zakonski zvezi in družinskih razmerjih v pravnih posledicah izenačena z zakonsko zvezo, 




3.6 ZDRAVNIŠKI PREGLED, IZOBRAŽEVANJE IN USPOSABLJANJE, 
VKLJUČITEV V OBVEZNA ZAVAROVANJA 
 
Delodajalec mora neizbranega kandidata poslati na zdravniški pregled skladno s predpisi, 
ki urejajo varnost in zdravje pri delu ter skladno z oceno tveganja za delovno mesto, za 
katerega sta sklenila pogodbo o zaposlitvi. Delodajalec mora delavca predhodno pripraviti 
na varno delo, kar pomeni, da mu zagotovi izobraževanje in usposabljanje (Združenje 
delodajalcev obrti in podjetnikov Slovenije GIZ, 2013). 
 
Torej so z vidika sklepanja delovnih razmerij pomembni tudi predpisi, ki urejajo varnost in 
zdravje pri delu. Že Zakon o temeljnih pravicah iz delovnega razmerja iz leta 1989 (60/89) 
in ZVZD iz leta 1999 (56/99) sta določala, da je pred sklenitvijo pogodbe o zaposlitvi 
potreben predhodni zdravstveni pregled kandidata, skladno z zahtevami za delovno 
mesto. Zakon o temeljnih pravicah iz delovnega razmerja (60/1989) je v 8. členu določal, 
da lahko delovno razmerje sklene oseba, ki ima splošno zdravstveno zmožnost oziroma 
tista oseba, ki ima zdravstveno sposobnost za opravljanje del na delovnem mestu.  
22. člen ZVZD (56/99) je določal, da mora delodajalec zagotoviti zdravstvene preglede  
delavcev. V drugem odstavku pa, da  vrste, način, obseg in roke opravljanja zdravstvenih 
pregledov, predpiše minister, pristojen za zdravstvo, v soglasju z ministrom, pristojnim za 
delo. 
 
Tudi ZDR (42/2002, 103/2007) in ZVZD-1 (43/2011) določata, da je pred sklenitvijo 
pogodbe o zaposlitvi potreben predhodni zdravstveni pregled, skladno z zahtevami za to 
delovno mesto. Peti odstavek 26. člena ZDR jasno določa, da mora delodajalec izbranega 
kandidata, zaradi ugotovitve kandidatove zdravstvene zmožnosti za opravljanje dela na 
svoje stroške, napotiti na predhodni zdravstveni pregled v skladu s predpisi o varnosti in 
zdravju pri delu. V skladu s prvim odstavkom 36. člena ZVZD-1 mora delodajalec 
zagotoviti zdravstvene preglede delavcev, ki ustrezajo tveganjem za varnost in zdravje pri 
delu. Ta člen v nadaljevanju vsebuje natančnejšo določbo, saj določa, da minister, 
pristojen za zdravje, v soglasju z ministrom, pristojnim za delo, v podzakonskem aktu 
predpiše vrste, način, obseg in roke opravljanja zdravstvenih pregledov. 
 
Možno je pričakovati, da bi skladno s predlaganim Zakonom o malem delu, zaposlovanje 
»malih« delavcev še nekoliko bolj poenostavljeno, saj bo dolžan zdravstvene preglede 
zagotoviti posredovalec del in ne delodajalec, kot po sedaj veljavnem 36. členu ZVZD-1 
(43/2011). Malo delo je predstavljeno v nadaljevanju, in sicer v poglavju 4.3.1.3. 
 
»Po določilih 57. člena Ustave Republike Slovenije je izobraževanje svobodno z izjemo 
osnovnošolskega izobraževanja. To določilo relativizira obveznost zaposlenih, da se 
izobražujejo v skladu s potrebami delovnega procesa tako, da zoper tiste, ki odklanjajo 
izobraževanje, ni mogoče uveljavljati pravne odgovornosti. Neizpolnjevanje omenjene 
obveznosti zaposlenih pa lahko ima zanje drugačne neugodne posledice, kot je na primer 
omejitev napredovanja, ugotavljanje, da oseba nima potrebnih znanj in zmožnosti za 
opravljanje dela na delovnem mestu in druge. Pravica do izobraževanja, ki po ustavi 
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spada med človekove pravice, temelji na splošni ustavno opredeljeni dolžnosti države, da 
"ustvarja možnosti", da si državljani pridobijo ustrezno izobrazbo. V zvezi s tem so 
aktivnosti države v sferi delovnih in socialnih razmerij usmerjene zlasti na fiskalno in 
drugačno spodbujanje zaposlenih in delodajalcev, da gradijo in uporabljajo sisteme 
trajnega izpopolnjevanja znanj zaposlenih. Na področju trga dela ima država posebno, z 
zakonom določeno obveznost, da zagotavlja razvoj izobraževanja in izpopolnjevanja znanj 
zlasti v okviru razvijanja »aktivne politike zaposlovanja.« (Vodovnik, 2012, str. 20).  
 
Delodajalec mora delavca predhodno pripraviti na varno delo, torej mu zagotovi 
izobraževanje in usposabljanje. ZDR 14/90 je v prvem odstavku 69. člena določil, da ima 
delavec pravico in dolžnost do stalnega izobraževanja, izpopolnjevanja in usposabljanja v 
skladu s potrebami delovnega procesa, z namenom ohranitve zaposlitve in zaradi 
napredovanja. Drugi odstavek omenjenega zakona pa je določil, da se s kolektivno 
pogodbo oziroma splošnim aktom določijo pogoji za uresničevanje pravice in obveznosti 
delavcev do izobraževanja, izpopolnjevanja in usposabljanja ter pravice in obveznosti 
delavcev in organizacij oziroma delodajalcev ter njihovih nalog. V skladu s tretjim 
odstavkom omenjenega zakona, se medsebojne pravice in obveznosti delavcev ter 
organizacije oziroma delodajalca v zvezi z izobraževanjem, izpopolnjevanjem in 
usposabljanjem  podrobneje določijo v pogodbi.  
 
ZDR 42/2002 je v prvem odstavku 172. člena določil, in glede na stari ZDR 14/90 razširil 
ta odstavek, tako da določa, da ima delavec pravico in dolžnost do stalnega 
izobraževanja, izpopolnjevanja in usposabljanja v skladu s potrebami delovnega procesa, 
z namenom ohranitve oziroma širitve sposobnosti za delo na delovnem mestu ter 
ohranitve zaposlitve, ter odstranil besedo napredovanje, ZDR 103/2007, pa spreminja prvi 
odstavek, tako da določa, da se besedilo »delo na delovnem mestu ter ohranitve 
zaposlitve« nadomesti z besedilom »opravljanje dela po pogodbi o zaposlitvi, ohranitve 
zaposlitve ter povečanja zaposljivosti«. Te spremembe sledijo spremembam v ZDR-A, 
zaradi širše opredelitve dela v ZDR-A, ki ga je dolžan opravljati delavec po pogodbi o 
zaposlitvi in s tem nakazujejo na širše možnosti zaposlitve za širše opredeljeno delo. 
Namen te spremembe je vzpostaviti podlago za jasnejšo in doslednejšo izpeljano 
možnost, da bi se pogodba o zaposlitvi lahko sklepala za širše opredeljeno delo. Pri tej 
pravici gre za varnost zaposlitve, z jasnejšo določbo je omogočena večja prilagodljivost na 
trgu dela. 
 
13. člen ZVZD 56/99 je določil, da sta vzgoja in izobraževanje v zvezi z varnostjo in 
zdravjem pri delu sestavni del splošnega in poklicnega izobraževanja na šolah vseh vrst in 
stopenj ter sestavni del uvajanja v delo in stalnega strokovnega usposabljanja delavca. 
ZVZD 56/99 je v 24. členu določal, da mora delodajalec delavca usposobiti za varno 
opravljanje dela, ob sklenitvi delovnega razmerja, ob razporeditvi na drugo delo, ob 
uvajanju nove tehnologije in novih sredstev za delo ter ob spremembi v delovnem 
procesu, ki lahko povzroči spremembo varnosti pri delu. V drugem odstavku pa določa, da 
mora biti usposabljanje prilagojeno posebnostim delovnega mesta in se izvaja po 
programu, ki ga mora delodajalec po potrebi obnavljati in spreminjati njegovo vsebino 
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glede na nove oblike in vrste nevarnosti. Delodajalec mora zagotoviti usposabljanje 
delavcev v njihovem delovnem času in za delavce brezplačno. 
 
»Uvajanje v delo, ki sledi po opravljeni izbiri kandidata, je zelo pomemben korak, 
katerega glavni namen je spoznavanje novega delovnega okolja z željo, da bi se novi 
sodelavec že prvi dan v novem delovnem okolju počutil čim bolje in bi se lahko izognil 
morebitnim neprijetnostim. Na drugi strani pa je pomembno učinkovito uvajanje v delo za 
doseganje dobrega delovnega učinka, ki prispeva k rasti organizacije. Tako lahko vidimo 
osebne koristi za novo zaposlenega kot tudi za organizacijo, ki se kažejo kot posledica 
dobro opravljenega procesa uvajanja novo izbranega kandidata za opravljanje določenega 
dela v organizaciji.« (Brejc, 2000, str. 47). 
 
16. člen ZVZD-1 bolj jasno in natančno ureja izobraževanje in usposabljanje delavcev v 
primerjavi s 13. členom ZVZD iz leta 1999, tako da v prvem odstavku določa, da sta 
vzgoja in izobraževanje v zvezi z varnostjo in zdravjem pri delu sestavni del programov 
izobraževanja na univerzah in šolah vseh vrst in stopenj, v drugem odstavku pa določa, 
da je usposabljanje za varno delo in zdravo delo sestavni del uvajanja v delo. Prvi 
odstavek 38. člena ZVZD-1 pa določa, kdaj vse mora delodajalec delavca usposobiti za 
varno opravljanje dela, in sicer vsebuje isto določbo, kot jo je vseboval ZVZD iz leta 99 v 
24. členu. Določba glede brezplačnega usposabljanja je enaka kot v stari ureditvi. Torej 
novi zakon, glede na stari zakon ne ureja oziroma ne določa nekih bistvenih novosti. 
 
Spremembe ZVZD-1 iz leta 2011 in najpomembnejši instrument za vodenje varnosti in 
zdravja pri delu je izjava o varnosti z oceno tveganja. V 19. členu določa, da mora 
delodajalec  zagotavljati varnost in zdravje pri delu v skladu z izjavo o varnosti z oceno 
tveganja zlasti tako, da poveri opravljanje nalog varnosti pri delu strokovnemu delavcu, 
izvajanje zdravstvenih ukrepov pa izvajalcu medicine dela. Izvajalec medicine je urejen v 
33. členu. V drugi alineji določa, da mora zagotoviti varnost in zdravje pri delu, tako da 
obvešča delavce o uvajanju novih tehnologij in sredstev za delo ter o nevarnostih za 
nezgode, poklicne bolezni in bolezni, povezane z delom, ter izdaja navodila za varno delo. 
V nadaljevanju še določa, da mora zagotoviti varnost in zdravje pri delu tako, da 
usposablja delavce za varno in zdravo delo, zagotavlja delavcem osebno varovalno 
opremo in njeno uporabo, če sredstva za delo in delovno okolje kljub varnostnim ukrepom 
ne zagotavljajo varnosti in zdravja pri delu, z obdobnimi preiskavami škodljivosti 
delovnega okolja preverja ustrezne delovne razmere, z obdobnimi pregledi in preizkusi 
delovne opreme preverja njihovo skladnost s predpisi o varnosti in zdravju pri delu, 
zagotavlja varno delovno okolje in uporabo varne delovne opreme. 63. člen ZVZD-1 ureja, 
da je kot izjema dopuščena možnost, da delodajalec poveri opravljanje strokovnih nalog 
zunanji licencirani pravni osebi ali posamezniku, in sicer v tistih primerih, ko sam nima na 
razpolago za te naloge usposobljenih delavcev. Prav tako so opredeljene možnosti, da 
delodajalec sam prevzame opravljanje strokovnih nalog varnosti pri delu, in sicer to 
omogoča 30. člen ZVZD-1, ki določa, da delodajalec lahko, če je usposobljen, sam pri sebi 
prevzame vodenje in zagotavljanje varnosti pri delu. V zakonu pa so določeni tudi kriteriji, 
po katerih se presoja usposobljenost delodajalca za opravljanje teh nalog, in sicer v 2. 
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odstavku 30. člena, ki določa, da se šteje, da je delodajalec usposobljen, če je odgovorna 
oseba delodajalca opravila splošni del strokovnega izpita iz varnosti in zdravja pri delu 
oziroma če je opravila prilagojeno splošno in strokovno usposabljanje v obsegu in na 
način, kakor določa predpis, ki ureja stalno strokovno usposabljanje strokovnih delavcev. 
Med naloge delodajalca se uvajajo aktivnosti in ukrepi za krepitev zdravja pri delu, glede 
zdravstvenih pregledov pa novela zakona poudarja obveznost, da so usmerjeni v 
odkrivanje tveganj za zdravje, ki izhajajo iz konkretnega delovnega mesta, na katerem 
delavec dela. 
 
Definiran je pojem samozaposlenih delodajalcev v 55. členu in njihove obveznosti v zvezi 
z zagotavljanjem lastne varnosti in zdravja (pisna ocena tveganja v skladu s 56. členom, 
uporaba osebne varovalne opreme v skladu s 57. členom, vključitev v pisni sporazum, ko 
delajo na skupnih deloviščih v skladu z 58. členom, varstvo pred požarom v skladu s 60. 
členom). 
 
Z končanjem tega postopka, sme delodajalec delavcu odrediti opravljanje dela. Postopek 
od ugotovitve potreb po delu do zaposlitve kandidata in priprave delavca na varno 
opravljanje dela trajajo v praksi vsaj 2 tedna. Ta dva tedna lahko predstavljata čas, zaradi 
katerega delodajalec ne more izpolniti prejetih naročil ali pa takšnih naročil niti ne 
prevzame, ker ve, da jih ne bo mogel pravočasno izpolniti11. 
 
Dokončen izbor po navadi ni lahek. Zaradi tega se veliko organizacij odloča za pomoč pri 
kadrovanju. Že nekaj let so na trgu prisotne privatne agencije za zaposlovanje oziroma 
iskanje kadra, ki podjetjem zelo olajšajo samo iskanje primernega zaposlenca.  
 
Po določilih 1. in 2. odstavka 50. člena Ustave Republike Slovenije imajo državljani pravico 
do socialne varnosti pod pogoji, ki so določeni z zakonom. Država ureja obvezno 
zdravstveno, pokojninsko, invalidsko in drugo socialno zavarovanje ter skrbi za njihovo 
delovanje. 
 
• ZDR 42/2002, 103/2007 po novem v 9. členu jasno določa, da je delodajalec dolžan 
delavca prijaviti v obvezno pokojninsko, invalidsko, zdravstveno in zavarovanje za primer 
brezposelnosti v skladu s posebnimi predpisi in mu izročiti fotokopijo prijave v 15 dneh od 
nastopa dela. Če datum nastopa dela ni določen, se kot datum nastopa dela šteje datum 
sklenitve pogodbe o zaposlitvi.  
 
Pravice in obveznosti na podlagi opravljanja dela v delovnem razmerju in vključitev v 
socialno zavarovanje na podlagi delovnega razmerja se začnejo uresničevati z datumom 
nastopa dela tudi v primeru, če delavec tega dne iz opravičenih razlogov ne začne delati.  
Opravičeni razlogi po tem zakonu, zaradi katerih delavec ne začne delati, so primeri, ko je 
delavec opravičeno odsoten z dela po zakonu ali kolektivni pogodbi, lahko pa jih s 
pogodbo o zaposlitvi določita tudi stranki sami (ZDR, 9. člen). 
                                                 




• V cilju poenostavitve in skrajšanja postopkov sklepanja pogodb o zaposlitvi se s 
predlogom sprememb ZDR 2012 skrajšuje rok, v katerem je delavec obveščen o obvezni 
prijavi v zavarovanje iz 15 na 8 dni ter ustrezno sankcionira kršitev te obveznosti (MDDSZ, 
2012). 
 
• V skladu s prvim odstavkom 31. člena ZDR iz leta 2002 mora delavec vestno opravljati 
delo na delovnem mestu, za katerega je sklenil pogodbo o zaposlitvi, v času in na kraju, ki 
sta določena za izvajanje dela, upoštevaje organizacijo dela in poslovanja pri delodajalcu. 
ZDR 103/2007 pa spreminja ta odstavek, tako da po novem ne omenja obveznosti 
vestnega opravljanja delovnega mesta, ampak se uporablja beseda »delo«. ZDR-A 
namreč po novem ureja vrsto dela. Vrsta dela je zasnovana z namenom povečati notranjo 
prožnost, tako da delodajalcem omogoči, da delojemalcem v skladu z operativnimi 
potrebami in brez spreminjanja pogodbe o zaposlitvi nalagajo nove dolžnosti in naloge. Z 
vrsto del se lahko omogoča tako večjo fleksibilnost zaposlenega, kakor tudi delodajalca, 
saj lahko glede na spremembe, ki v procesu dela nastajajo učinkovito, oblikujejo potrebne 
spremembe, ki v ničemer ne poslabšajo položaja zaposlenega, na drugi strani pa 
omogočijo, da se spremembe opravijo brez nepotrebnega dodatnega administriranja in 
formaliziranja. 
 
ZDR 42/2002 nakazuje na nadaljnje urejanje nekaterih pravic v kolektivnih pogodbah, 
hkrati pa glede določenih pravic nakazuje tudi na možnost, da se določene pravice 
delavcev v kolektivnih pogodbah uredijo za delavce tudi manj ugodno, in sicer z namenom 
kakovostnejše organizacije delovnega procesa in izrabe obstoječih virov. Z vidika prožnosti 
organizacije dela je potrebno posebej izpostaviti možnost za delavca manj ugodnega 
urejanja nekaterih pravic na ravni kolektivne pogodbe dejavnosti. Pomembna je navedba 
dodatnih primerov, ko sme delodajalec delavcu odrediti tudi opravljanje dela, za katerega 
ni sklenil pogodbe o zaposlitvi. To določbo ureja zakon v drugem odstavku 31. člena ZDR 
42/2002, 103/2007,  in sicer določa, da mora delavec opravljati tudi drugo delo, v 
primerih določenih z zakonom ali kolektivno pogodbo. 
 
V skladu s predlagano dopolnitvijo ZDR 2012 se zakonsko podrobneje ureja možnost, ko 
se lahko v času trajanja delovnega razmerja delavcem naloži tudi opravljanje drugega 
dela. Zakonski predlog navaja v 31. členu primere (začasno povečan obseg dela pri 
delodajalcu na drugih delovnih mestih oziroma vrstah dela, zmanjšan obseg dela na 
delovnem mestu oziroma v okviru vrste dela, za katero je delavec sklenil pogodbo o 
zaposlitvi, nadomeščanje začasno odsotnega delavca) in pogoje−ustreznost dela, časovna 
omejitev v trajanju največ tri mesece in ohranitev plače, če je to za delavca ugodneje. 
Upoštevaje navedeno ureditev lahko delavec po samem ZDR izjemoma in pod določenimi 
pogoji opravlja drugo delo v primerih iz 165. člena (sprememba dela zaradi naravne in 
druge nesreče), 140. člena (dodatno delo v primerih naravne ali druge nesreče) ter v 
primerih začasnega povečanega obsega dela, začasno zmanjšanega obsega dela in 
nadomeščanja začasno odsotnega delavca. 
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Predlog ZDR dopušča začasno opravljanje drugega ustreznega dela v navedenih primerih 
zaradi graditve fleksibilnosti pri izvajanju delovnih in poslovnih procesov, glede na 
dejanske potrebe, ki se pojavljajo v praksi in zaradi doseganja cilja preseganja zlorab, ki 
se pojavljajo v praksi pri pogodbenem opredeljevanju dela, ki ga je delavec dolžan 
opraviti na podlagi pogodbe o zaposlitvi. S to spremembo se prispeva k prožnejšemu 
organiziranju dela znotraj podjetja (MDDSZ, 2012). 
 
ZDR 14/90 je urejal tudi mirovanje pravic in obveznosti iz delovnega razmerja, kot 
instrument varnosti zaposlitve. Upravičujejo mirovanje, v katerem je delavec upravičen do 
vrnitve k delodajalcu. Pravica do vrnitve se zagotovi zakoncu delavca, ki je poslan v 
diplomatsko ali konzularno predstavništvo v tujini. Ta pravica pa se lahko zagotovi tudi 
zakoncu delavca, ki je poslan na delo v okviru mednarodnega tehničnega ali 
prosvetnokulturnega sodelovanja ali gospodarsko predstavništvo ter lastna in mešana 
podjetja v tujini. 
 
ZDR 42/2002 v 51. členu uredil suspenz pogodbe o zaposlitvi. Institut suspenza pogodbe 
je torej bil v času stare delovne zakonodaje znan pod pojmom »mirovanje pravic in 
obveznosti iz delovnega razmerja«. Ta zakonodaja je naštevala tudi okoliščine, ki so do 
mirovanja privedle. Pod izrazom suspenz je bil namreč urejen institut s popolnoma 
drugačnimi učinki, kot jih ureja Zakon o delovnih razmerjih 42/2002. Sedanji ZDR je poleg 
samega naziva instituta v primerjavi s staro ureditvijo drugače uredil tudi okoliščine, ki 
upravičujejo mirovanje in rok, v katerem je delavec upravičen do vrnitve k delodajalcu, 
smoter oz. namen, to je varstvo zaposlitve, pa ostaja nespremenjen. 
 
»Med suspenzom pogodbe o zaposlitvi mirujejo pogodbene in druge pravice ter 
obveznosti iz delovnega razmerja, ki so neposredno vezane na opravljanje dela.« (ZDR, 2. 
Odst. 51. člena). Gre za neizpolnjevanje temeljne delavčeve obveznosti, vendar je iz 
prvega in tretjega odstavka 51. člena mogoče razbrati, da delavcu pogodba o zaposlitvi ne 
preneha, temveč le miruje in oživi ob vrnitvi na delo, t. j. v roku pet dni po prenehanju 
razlogov za nastop suspenza, sicer mu lahko delodajalec pogodbo o zaposlitvi odpove 
(ZDR, 51. člen).  Iz tretjega odstavka 51. člena, ki določa, »če se delavec v predpisanem 
roku neupravičeno ne vrne na delo in mu je izrečena izredna odpoved, traja suspenz 
pogodbe do začetka učinkovanja izredne odpovedi«, pa je mogoče razbrati, da suspenz 
delavcu ne nudi absolutnega varstva zaposlitve, kajti med trajanjem suspenza je sicer 
izjemoma, ampak vendarle moč odpovedati pogodbo o zaposlitvi, če nastopi razlog za 
izredno odpoved ali če je uveden postopek za prenehanje delodajalca. 
 
Z novelo ZDR iz leta 2007 se v delovno razmerje za nedoločen čas vključuje fleksibilnost, 
ki v interesu pogodbenih strank omogoča večje usklajevanje delovnih obveznosti ter 
poklicnih, družinskih in drugih interesnih dejavnosti in aktivnosti, s tem ko v 51. členu širi 
razloge za suspenz pogodbe o zaposlitvi. To je predstavljeno v poglavju 3.6, ki opredeljuje 





3.7 SESTAVINE POGODBE O ZAPOSLITVI 
 
ZDR 42/2002 v 29. členu določa bistvene sestavine pogodbe o zaposlitvi. Dodatne 
elemente pogodbe o zaposlitvi pa opredeljujejo kolektivne pogodbe.  
 
29., in 15. člen ZDR določata, da mora vsaka pogodba o zaposlitvi vsebovati obvezne 
sestavine, vendar če katera izmed njih manjka ne pomeni, da pogodba ne bi bila veljavna. 
Z vidika prožnosti delovnega razmerja je poleg delovnega časa12, bistvenega pomena tudi 
opredelitev kraja13 opravljanja dela. Opredelitev vsebine dela, ki ga je delavec dolžan 
opravljati po pogodbi o zaposlitvi, pomembno vpliva na možnost delodajalca, da delavcu v 
okviru dogovorjenega delovnega mesta oziroma vrste del odreja posamezne delovne 
naloge. Širši kot je nabor delovnih nalog delavca, več možnosti pri načrtovanju delovnega 
procesa ima delodajalec na razpolago. 
 
ZDR-A iz leta 2007 določa spremembe v 29. členu. Spremenjena tretja alineja v skladu z 
Direktivo Sveta 91/533/EGS o obveznosti delodajalca, da zaposlene obvesti o pogojih, ki 
se nanašajo na pogodbo o zaposlitvi ali delovno razmerje, jasneje ureja možnost 
zaposlovanja za vrsto dela, kar naj bi zmanjšalo ovire za notranjo mobilnost zaposlenih. 
Stranki lahko skleneta pogodbo o zaposlitvi bodisi za delovno mesto ali za vrsto dela. Če 
se sklene pogodba o zaposlitvi za delovno mesto, mora delodajalec ob vsaki spremembi 
le-tega delavcu ponuditi novo pogodbo o zaposlitvi, kar pomeni veliko administriranja ter 
dodatnih stroškov. Če pa stranki skleneta pogodbo o zaposlitvi za vrsto dela, ki obsega 
dela, za katera se zahteva enaka stopnja in smer izobrazbe in drugi pogoji za opravljanje 
dela v skladu z 20. členom ZDR, je delovno razmerje bolj prožno in se delo delavcev lahko 
prilagaja glede na potrebe delovnega procesa. Če je pogodba sklenjena za vrsto dela, 
sprememba opravljanja dela na drugem delovnem mestu ne pomeni potrebe po sklenitvi 
nove pogodbe o zaposlitvi. 
 
3.8 UGOTOVITVE V POVEZAVI S SKLEPANJEM POGODB O ZAPOSLITVI 
 
Skozi analizo sprememb Zakon o temeljnih pravicah iz delovnega razmerja (60/98), ZDR 
14/90, ZDR 42/2002, ZDR 103/2007, ZZZPB 5/1991, ZZZPB 107/2006, ZUTD 80/2010, 
ZVZD 56/99, ZVZD-1 43/2011 so ugotovljene spremembe, ki zmanjšujejo administrativne 
ovire delodajalcev, skrajšujejo postopek zaposlovanja, poenostavljajo postopek 
zaposlovanja, s čimer se prispeva k večji prožnosti delovnih razmerij oziroma prožnosti 
zaposlovanja. Spremembe ZVZD-1 vnašajo nove obveznosti delodajalcev pri izvajanju 
varnosti in zdravja pri delu, te obveznosti so tudi prilagodljive, z njimi pa se prispeva še k 
večji zdravstveni varnosti zaposlenih delavcev. S spremembami se tudi prispeva k varnosti 
zaposlitve, tako da lahko rečemo, da se spremembe gibljejo v smeri varne prožnosti. 
 
                                                 
12 Pri urejanju delovnega časa je bistveno, da se navede, ali se pogodba o zaposlitvi sklepa za polni delovni čas ali delovni 
čas, ki je krajši od polnega, in navede možnost uvedbe dela v režimu neenakomerne razporeditve oziroma začasne 
prerazporeditve delovnega časa. 
13 Če ni navedenega točnega kraja velja, da delavec opravlja delo na sedežu delodajalca (ZDR, 29. člen). 
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Spremembe in dopolnitve ZDR (2007) so razširile pravno podlago za uporabo prožnih 
oblik zaposlovanja. Ena od novosti je opredelitev »vrste dela« v pogodbi o zaposlitvi. 
Uvedba oziroma podrobnejša ureditev vrste dela, ki je že prej posredno izhajala iz zakona, 
je bistvena novost, ki so jo prinesle spremembe ZDR iz leta 2007. Vrsta dela je zasnovana 
z namenom povečati notranjo prožnost, tako da delodajalcem omogoči  da delojemalcem 
v skladu z operativnimi potrebami in brez spreminjanja pogodbe o zaposlitvi nalagajo 
nove dolžnosti in naloge. »Ob sklenitvi pogodbe o zaposlitvi  pa mora delavec izpolnjevati 
pogoje za zaposlitev za delo – na delovnem mestu ali za vrsto dela, ki ga bo zavezan 
opravljati po pogodbi o zaposlitvi. Temu sledijo tudi spremembe številnih drugih členov 
ZDR, ki v dikciji v različnih povezavah uporabljajo le »delovno mesto« in s tem nakazujejo 
na omejene možnosti zaposlitve za širše opredeljeno delo. Namen teh sprememb je 
vzpostaviti pravne podlage, da bi se pogodba o zaposlitvi lahko sklepala za širše 
opredeljeno delo, kar bo vplivalo tudi na potrebe po uporabi skrajnih možnosti za 
odpuščanje delavcev pri ugotovljenih presežkih (Tomc, str. 1285). 
 
»Vsebina uvajanja prožnosti v sfero delovnih razmerij je tudi v deregulaciji in 
individualizaciji delovnih pogojev, za kar se zavzemajo predvsem delodajalci.« (Vodovnik, 
2001, str. 343). 
 
Iz raziskave je mogoče ugotoviti, da se ponovno predvidevajo spremembe ZDR 42/2002, 
103/2007 v smeri povečanja prožne varnosti. Z vidika večje prožnosti pa je predvidena 
uporaba informacijske tehnologije pri zaposlovanju. Predvidevajo se tudi spremembe 
ZUTD, s katerimi bi se tudi prispevalo k odpravi administrativnih ovir. Raziskava kaže, da 
pravna ureditev sledi mednarodnim ureditvam MOD in ES, s katerimi se prispeva k 
zagotavljanju čim boljših delovnih in življenjskih pogojev, kot tudi mednarodnim 
zahtevam, ki Sloveniji nalagajo, da sprejeme vse ustrezne ukrepe za varstvo pravice do 
dostojnega dela, zlasti delovno zakonodajo z ustreznim varstvom zaposlitve in dostojnimi 
delovnimi pogoji. 
 
Kljub ugotovitvam v obravnavanem obdobju, da spremembe omenjenih zakonov vplivajo 
na povečanje prožnost zaposlovanja, je na podlagi predlaganih sprememb ZDR in ZUTD 
moč ugotoviti, da se da še veliko postoriti na tem področju. Če bodo predlagane 
spremembe uresničene, bo zakonodaja še pospešila  uvajanje koncepta prožne varnosti  
na slovenski trg dela in družbo. 
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4 VRSTE IN UREJENOST POGODB O ZAPOSLITVI PO DELOVNI 
ZAKONODAJI OD LETA 1990  
 
»Prožnost organiziranja delovnega procesa je v veliki meri odvisna od pogodbe o 
zaposlitvi. Pri tem je potrebno izpostaviti dva vidika pogodbe o zaposlitvi v razmerju do 
prožnosti. Že sam Zakon o delovnih razmerjih pripoznava razločnost potreb delodajalcev 
glede na pestrost dejanskosti in zato dopušča pluralizem pogodb o zaposlitvi. Prvi vidik 
prožnosti pogodbe o zaposlitvi se torej nanaša na samo izbiro vrste pogodbe o zaposlitvi, 
drugi vidik pa na določitev vsebine posameznih sestavin pogodbe o zaposlitvi.« (Hiršl in 
Ceglar Ključevšek, 2010, str. 19). 
 
4.1 POGODBA O ZAPOSLITVI ZA NEDOLOČEN ČAS 
 
Mnogi avtorji pojasnjujejo, da če se v delovnem procesu delodajalca pojavljajo dela, ki jih 
je treba kontinuirano opravljati, je zaposlitev delavca za nedoločen in iz tega izhajajoče 
delovno razmerje najbolj primerna oblika zaposlovanja. 
 
Sklenitev delovnega razmerja je že predstavljena v poglavju 4. 
 
Da se delovna razmerja v načelu sklepajo dolgoročno,  je bilo razvidno tudi že iz 18. člena 
ZDR iz leta 1990, ki je v prvem odstavku določal, da če se iz razlogov, ki so na strani 
organizacije oziroma delodajalca, sklene delovno razmerje za določen čas v nasprotju z 
zakonom ali če ostane delavec na delu tudi po času, ko bi mu moralo delovno razmerje 
prenehati, se šteje, da je delavec skleni delovno razmerje za nedoločen čas. Torej v 
skladu s prvim odstavkom 18. člena se pogodba o zaposlitvi za nedoločen čas uporablja 
tudi kot ukrep za nekatere kršitve delovnega prava. V drugem odstavku pa je določil, da 
če se začasno odsotni delavec ne vrne na delo in mu delovno razmerje preneha oziroma 
če delo, za katero je bilo na temelju objave sklenjeno delovno razmerje za določen čas, 
izgubi naravo začasnosti, lahko delavec nadaljuje z delom v delovnem razmerju za 
nedoločen čas, če se tako sporazume z organizacijo oziroma delodajalcem.  
 
Osnova za urejanje delovnih razmerij je po ZDR 42/2002, 103/2007 pogodba o zaposlitvi 
in je zelo pomemben 10. člen, ki oblikuje določbo, po kateri se pogodba o zaposlitvi 
praviloma sklepa za nedoločen čas. V skladu s prvim odstavkom 10. člena se pogodba o 
zaposlitvi sklepa za nedoločen čas, če s tem zakonom ni drugače določeno. V drugem 
odstavku določa, da če s pogodbo o zaposlitvi čas trajanja ni pisno določen oziroma, če 
pogodba o zaposlitvi za določen čas ni sklenjena v pisni obliki ob nastopu dela, se 
domneva, da je pogodba o zaposlitvi sklenjena za nedoločen čas (ZDR, 10. člen). 
 
Tudi po ZDR 42/2002, 103/2007 je pogodba o zaposlitvi za nedoločen čas opredeljena kot 
ukrep za nekatere kršitve delovnega prava. V 54. členu, ki ureja posledice nezakonito 
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sklenjene pogodbe o zaposlitvi za določen čas, določa enako opredelitev kot ZDR iz leta 
1991 v prvem odstavku 18. člena in še dodaja primer, da je pogodba o zaposlitvi za 
nedoločen čas kot ukrep za kršitev delovnega prava, tudi če je pogodba o zaposlitvi za 
določen čas sklenjena v nasprotju s kolektivno pogodbo. 
 
Glede na stari zakon so novosti naslednje, in sicer delodajalec mora skleniti pogodbo o 
zaposlitvi za nedoločen čas, če krši določbe o omejitvah sklepanja pogodbe o zaposlitvi za 
določen čas v skladu s 53. členom ZDR 42/2002. Pogodba o zaposlitvi za nedoločen čas se 
mora skleniti tudi če delodajalec zaposluje ali omogoči delo na črno, če se sklene civilna 
pogodba za opravljanje dela v skladu z 11. členom, čeprav so podani elementi delovnega 
razmerja v skladu s 4. in 20. členom ZDR 42/2002. Če pogodba o zaposlitvi ni sklenjena v 
pisni obliki v skladu s 15. členom in tudi v primeru 2. odstavka 10. člena, ki določa, da če 
pogodba o zaposlitvi za določen čas ni sklenjena v pisni obliki ob nastopu dela, se 
domneva, da je pogodba o zaposlitvi sklenjena za nedoločen čas, mora delodajalec tudi 
skleniti pogodbo o zaposlitvi za nedoločen čas. Vse to prispeva k jasnejši in natančnejši 
ureditvi delovnih razmerij ter varstvu delavcev. 
 
Suspenz pogodbe o zaposlitvi je zaradi primernosti vključitve v obravnavano področje 
predstavljen v poglavju 3.6. Z novelo ZDR iz leta 2007 se v delovno razmerje za 
nedoločen čas vključuje fleksibilnost, ki v interesu pogodbenih strank omogoča večje 
usklajevanje delovnih obveznosti ter poklicnih, družinskih in drugih interesnih dejavnosti 
in aktivnosti, s tem ko v 51. členu širi razloge za suspenz pogodbe o zaposlitvi. Po 
dopolnitvi prvega odstavka 51. člena ZDR 42/2002 v ZDR-A se lahko dodatni primeri 
suspenza pogodbe o zaposlitvi določijo ne le z zakonom, temveč tudi s kolektivno 
pogodbo ali pogodbo o zaposlitvi. Delavci, ki načrtujejo ali pričakujejo daljšo odsotnost z 
dela (izobraževanje za lastne potrebe, daljše potovanje, udeležba na športnih tekmovanjih 
ipd.) se lahko s pogodbo o zaposlitvi vnaprej dogovorijo za možnost suspenza pogodbe za 
čas predvidene odsotnosti. 
 
Z junijem leta 2012 je MDDSZ objavilo izhodišča za spremembe ZDR, v okvir katerih 
spada tudi vpeljava koncepta enotne pogodbe za nedoločen čas. Vendar se pojavljajo novi 
predlogi, ki spreminjajo omenjena izhodišča MDDSZ objavljena junija leta 2012 (MDDSZ, 
2012). 
 
Eden izmed ciljev države je zmanjšati dualizem oz. segmentacijo14 na trgu dela. Sklepanje 
pogodb o zaposlitvi za nedoločen čas se s spremembami delovne zakonodaje vzpostavi 
kot pravilo zaposlovanja v delovnem razmerju. V pogodbi o zaposlitvi za nedoločen čas se 
uveljavijo naraščajoča upravičenja delavcev v delovnem razmerju glede na trajanje 




                                                 
14 Posledica razlik v položaju delavcev, zaposlenih za določen čas in delavcev, zaposlenih za nedoločen čas (MDDSZ, 2012). 
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4.2 POSEBNE ALI ATIPIČNE POGODBE O ZAPOSLITVI 
 
»Ob uveljavitvi vedno bolj svobodne konkurence pri vrednotenju produkcijskih faktorjev 
na svetovnih trgih (globalizacija) se je pojavila tudi zahteva po spremembah delovnega in 
socialnega prava. Glavna sestavina teh sprememb je zagotavljanje prožnih (fleksibilnih) 
delovnih razmerij ter povečana vloga države ter socialnih partnerjev pri vzpodbujanju 
zaposlovanja (aktivna politika zaposlovanja). Vsebina uvajanja prožnosti v sfero delovnih 
razmerij je tudi v deregulaciji in individualizaciji delovnih pogojev, za kar se zavzemajo 
predvsem delodajalci.« (Vodovnik, 2001, str. 343). 
 
Mnogi avtorji pojasnjujejo, da se je pojavila je potreba po ustreznem zakonskem urejanju 
drugih, alternativnih oblik zaposlovanja, predvsem pogodbe za določen čas, kar je tudi 
vidno iz raziskave magistrske naloge. Do tega je prišlo, zaradi postopnega uvajanja vedno 
večjega varstva delavcev pred in v zvezi z odpovedjo pogodbe o zaposlitvi, sklenjene za 
nedoločen čas, kar tudi nazorno prikazuje raziskava magistrske naloge. Odpoved pogodbe 
o zaposlitvi je podrobno predstavljena v posebnem poglavju v magistrski nalogi. 
 
Za oblike delovnega razmerja, ki odstopajo od tipičnega modela delovnega razmerja se 
uporablja tudi izraz »atipične« oblike delovnega razmerja. Posebnost teh pogodb o 
zaposlitvi je v tem, da se bistveno spreminjajo posamezni elementi delovnega razmerja: 
pogoji za sklenitev, delovni čas, trajanje pogodbe o zaposlitvi, kraj opravljanja dela, merila 
za nagrajevanje, odmori in počitki, plačilo za delo, postopek prenehanja delovnega 
razmerja. Zato jih ZDR (42/2002, 103/2007) obravnava kot posebnosti pogodb o 
zaposlitvi. Posebnosti pogodb o zaposlitvi so opredeljene v 10. poglavju in sicer od 52. do 
72. člena. 
 
»Netipične oblike zaposlovanja delavcev omogočajo sklepanje nestandardnih pogodb in 
fleksibilnost tudi pri urejanju delovnega časa. Zaradi pomanjkanja splošne definicije 
prožne zaposlitve se kot osnovni kazalec stopnje prožnosti trga delovne sile, pogosto 
jemlje delež oblik zaposlovanja, ki se razlikuje od prevladujoče oblike zaposlitve za 
nedoločen čas in s polnim delovnikom. Prožne oblike zaposlovanja omogočajo sposobnost 
trga, da ustvari takšne pogodbe o zaposlitvi, ki ustrezajo povpraševanju delodajalcev in 
delojemalcev, in sicer fleksibilen delovni čas, pogodbe za določen čas in krajši delovni 
čas.« (Flemcee, 2013). 
 
Že ZDR 14/90 je dopuščal različnost pogodb o zaposlitvi, torej je dopuščal pogodbenima 
strankama, da izbereta obliko pogodbe o zaposlitvi. Zakon pa hkrati postavlja določene 
omejitve glede posameznih oblik oziroma glede pogojev sklenitve.  
ZDR 42/2002, 103/2007 ponuja prožnost z vrsto institutov, ki naj bi uredili razmerje med 
delavcem in delodajalcem s čim večjim posluhom za konkretne potrebe odnose med 
njima. To so različne oblike prožnega zaposlovanja. Glede na prejšnjo ureditev sta novi 
pogodba o zaposlitvi med delavcem in delodajalcem, ki opravlja dejavnost zagotavljanja 
dela delavcev drugemu uporabniku in pogodba o zaposlitvi s poslovodnimi osebami, kar 
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prispeva k povečanju pravnih podlag za uporabo prožnih oblik zaposlovanja. Zakonodaja 
izhaja iz potrebe po vspodbudi s primerno ter ustrezno ureditvijo fleksibilnih oblik 
zaposlovanja. 
 
Zakon o javnih uslužbencih ureja samo pogodbo o zaposlitvi za določen čas, ki se lahko 
sklene le v primerih, ki jih določa Zakon o javnih uslužbencih. Za uslužbenska razmerja se 
lahko uporabljajo tud druge atipične oblike zaposlovanja na podlagi določb Zakona o 
delovnih razmerjih. Kot že rečeno ta v magistrski nalogi ni opredeljena, ker je raziskava 
oziroma celotna magistrska naloga omejena na splošno pravno ureditev in ne zajema tudi 
posebne ureditve položaja javnih uslužbencev. 
 
4.2.1 DELOVNO RAZMERJE ZA DOLOČEN ČAS OZIROMA POGODBA O 
ZAPOSLITVI ZA DOLOČEN ČAS 
 
Obsežnejše in dolgotrajnejše potrebe po delavcih se rešujejo z zaposlitvami za določen 
čas, ki omogočajo delodajalcu usklajevanje kadrovskih potreb s poslovnimi  načrti. ZDR 
42/2002, 103/2007 pogodbo o zaposlitvi za določen čas smatra kot posebno pogodbo o 
zaposlitvi primerno za prožno obliko zaposlovanja. 
 
• Sklenitev delovnega razmerja oziroma pogoji sklenitve delovnega razmerja 
za določen čas 
 
ZDR 14/90 je v 17. členu določal primere, v katerih se lahko sklene delovno razmerje za 
določen čas. Ti primeri so, če traja izvršitev dela po svoji naravi določen čas, če gre za 
nadomeščanje začasno odsotnega delavca, če gre za pripravo oziroma izvedbo dela, ki je 
projektno organizirano, če je trajanje določenega dela vezano na programske opredelitve, 
če se začasno poveča obseg dela, če gre za izvedbo pripravljalnih del v novoustanovljenih 
organizacijah, zaradi uvedbe novih programov, nove tehnologije ter drugih tehničnih in 
tehnoloških izboljšav delovnega procesa oziroma zaradi usposabljanja delavcev, če gre za 
opravljanje sezonskega dela, če gre za delavca, ki sklene delovno razmerje zaradi 
usposabljanja in izpopolnjevanja za delo, če gre za začasno popolnitev posadke trgovske 
ladje, če se organizacija oziroma delodajalec vključi v postopek razreševanja zaposlitve 
presežkov delavcev drugih organizacij oziroma delodajalcev in v drugih primerih, ki jih 
določa zakon oziroma v skladu z zakonom kolektivna pogodba oziroma splošni akt. 
 
ZDR 42/2002 je sklepanje pogodbe o zaposlitvi omejil tako časovno kot vsebinsko. 
Delavec in delodajalec sta torej omejena na zakonsko določene primere in pa primere, ki 
jih lahko dodatno opredeljuje kolektivna pogodba na ravni dejavnosti. To je razvidno iz 
52. člena, ki določa primere možnosti sklenitve pogodbe o zaposlitvi za določen čas, 
kolektivna pogodba pa je omenjena v 12. alineji 52. člena. ZDR 42/2002 v 52. členu 
določa primere, ko je možno skleniti pogodbo o zaposlitvi. 
 
Razlogi za zaposlitev za določen čas izhajajo predvsem iz narave dela, ki ga je treba 
opraviti. Vsebinski razlogi za sklepanje pogodbe o zaposlitvi za določen čas so v veliki meri 
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primerljivi z razlogi, ki jih je poznal že stari ZDR iz leta 1990. V primerjavi s prejšnjo 
ureditvijo je izločen primer sklenitve pogodbe o zaposlitvi za določen čas v primeru, če je 
trajanje določenega dela vezano na programske opredelitve, če gre za začasno popolnitev 
posadke trgovske ladje in če se organizacija oziroma delodajalec vključi v postopek 
razreševanja zaposlitve presežkov delavcev drugih organizacij oziroma delodajalcev. Novi 
možni primeri sklenitve pogodbe o zaposlitvi za določen čas pa so možni v primerih, če 
gre za zaposlitev tujca ali osebe brez državljanstva, ki ima delovno dovoljenje za določen 
čas, razen v primeru osebnega delovnega dovoljenja, poslovodne osebe, opravljanje 
sezonskega dela, zaposlitev za določen čas zaradi dela v prilagoditvenem obdobju na 
podlagi dokončne odločbe in potrdila pristojnega organa, izdane v postopku priznavanja 
kvalifikacij po posebnem zakonu, če gre za opravljanje javnih del oziroma vključitev v 
ukrepe aktivne politike zaposlovanja v skladu z zakonom, voljene in imenovane 
funkcionarje oziroma druge delavce, ki so vezani na mandat organa ali funkcionarja v 
lokalnih skupnostih, političnih strankah, sindikatih, zbornicah, društvih in njihovih zvezah.   
 
Vsi ti novi primeri možnosti sklenitve pogodbe o zaposlitvi za določen čas, prispevajo k 
prožnosti organiziranja delovnega procesa. Ta nova določitev vsebine pogodbe vpliva na 
prožnost pogodbe za določen čas. 
 
V ZDR 103/2007 (ZDR-A) so v smeri večje fleksibilnosti bile povečane tudi možnosti za 
zaposlovanje za določen čas. S spremembami so se možnosti zaposlovanja za določen čas 
razširile tudi na primere, ko nihče od prijavljenih kandidatov ne izpolnjuje zahtevanih 
pogojev za opravljanje dela15 (spremembe 20. člena), v primerih zaposlovanja vodilnih 
delavcev (peta alineja 52. člena) in zaposlitev za opravljanje dela na projektu (spremembe 
tretjega odstavka 53. člena). 
ZDR 103/2007 spreminja oziroma dodaja v peti alineji 52. člena, ki določa, da se pogodba 
o zaposlitvi za določen čas lahko sklene, če gre za poslovodne osebe, da se pogodba o 
zaposlitvi sklene za določen čas tudi za tistega vodilnega delavca, ki vodi poslovno 
področje ali organizacijsko enoto pri delodajalcu in ima pooblastila za sklepanje pravnih 
poslov ali za samostojne kadrovske in organizacijske odločitve. Novela ZDR-A razširja 
možnost zaposlovanja za določen čas tudi v primeru zaposlitve za opravljanje dela na 
projektu. Novela zakona določa nov tretji odstavek 53. člena. Tretji odstavek je po prejšnji 
ureditvi določal, da ne glede drugega odstavka, ki določa, da delodajalec ne sme skleniti 
ene ali več zaporednih pogodb o zaposlitvi za določen čas z istim delavcem in za isto delo, 
katerih neprekinjen čas trajanja bi bil daljši kot dve leti, razen v primerih, ki jih določa 
zakon, ter v nekaterih primerih prvega odstavka 52. člena, je v primerih iz desete alineje 
prvega odstavka prejšnjega člena, ki določa, da se pogodba o zaposlitvi za določen čas 
lahko sklene za pripravo oziroma izvedbo dela, ki je projektno organizirano, s kolektivno 
pogodbo na ravni dejavnosti lahko določeno drugače. Nov tretji odstavek pa določa, da ne 
glede na omejitev iz drugega odstavka, se lahko v primeru, če gre za pripravo oziroma 
                                                 
15 Novela ZDR-A iz leta 2007 spreminja tretji odstavek 20. člena, tako da določa, da če nobeden od prijavljenih kandidatov 
ne izpolnjuje pogojev za opravljanje dela, lahko delodajalec z enim od prijavljenih kandidatov, ki izpolnjuje z zakonom ali 
izvršilnim predpisom določene pogoje, sklene pogodbo o zaposlitvi za določen čas do enega leta, če je taka zaposlitev 
potrebna zaradi nemotenega opravljanja dela. 
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izvedbo dela, ki je projektno organizirano, pogodba o zaposlitvi za določen čas sklene za 
obdobje, daljše od dveh let, če projekt traja več kot dve leti in če se pogodba o zaposlitvi 
sklene za ves čas trajanja projekta. S kolektivno pogodbo na ravni dejavnosti se določi, 
kaj se šteje za projektno delo. 
Torej novela ZDR-A razširja pravne podlage za uporabo prožnih oblik zaposlovanja. 
Z dograditvijo ZDR 42/2002, 103/2007 leta 2012 se sklepanje pogodb za nedoločen čas 
vzpostavlja kot pravilo zaposlovanja v delovnem razmerju. Na ta način se zmanjšuje pojav 
segmentacije na trgu dela, katerega žrtve so predvsem mladi. Rešitve v predlogu zakona 
spodbujajo zaposlovanje teh delavcev za nedoločen čas. Možnosti zaposlitve za določen 
čas ostajajo le še v izjemnih primerih, ki temeljijo na objektivnih razlogih (nadomeščanje), 
v primerih začasno povečanega obsega dela ali v posebnih zakonskih ureditvah (npr. 
opravljanje javnih del, omejeno trajanje dovoljenja za zaposlitev, zaposlitev v postopku 
priznanja kvalifikacij po posebnem zakonu), in za delavce, vezane na mandat. Sezonsko 
delo po predlogu zakona ni več razlog za sklenitev delovnega razmerja za določen čas 
(MDDSZ, 2012). 
 
ZDR  42/2002 je sklepanje pogodbe o zaposlitvi omejil tako vsebinsko, kot časovno – to je 
opredeljeno v poglavju elementi časa v pogodbi o zaposlitvi za določen čas, zakon pa tudi 
zahteva, da se pogodba o zaposlitvi za določen čas sklene na enak način kot pogodba o 
zaposlitvi za nedoločen čas. 
 
ZDR iz leta 2002 je prinesel kar nekaj novosti v zvezi s sklenitvijo oziroma veljavnostjo 
pogodbe o zaposlitvi za določen čas. 
 
Pogodba o zaposlitvi se po 15. členu sklene v pisni obliki. Vendar 4. odstavek določa, da 
tudi, če stranki nista sklenili pogodbe o zaposlitvi v pisni obliki ali če niso v pisni obliki 
izražene vse sestavine pogodbe o zaposlitvi iz prvega odstavka 29. člena, ki ureja 
sestavine pogodbe o zaposlitvi,  to ne vpliva na obstoj in veljavnost pogodbe o zaposlitvi.  
Drugi odstavek 10. člena pa določa, da če s pogodbo o zaposlitvi čas trajanja ni pisno 
določen oziroma, če pogodba o zaposlitvi za določen čas ni sklenjena v pisni obliki ob 
nastopu dela, se domneva, da je pogodba o zaposlitvi sklenjena za nedoločen čas. Torej, 
če ni sklenjena v pisni obliki pa gre za prekršek delodajalca po kazenskih določbah ZDR. 
Kazanske določbe so urejene v 9. poglavju prvega 231. člena. Delodajalec – pravna oseba 
se lahko kaznuje za prekršek z denarno kaznijo. ZDR 103/2007 spreminja omenjeni prvi 
odstavek. Torej nova ureditev v ZDR-A natančneje določa in razširja globo za prekršek 15. 
člena, ter dodaja tudi morebitnega kršitelja samostojnega podjetnika posameznika. S tem 
se prispeva k še večjemu varstvu delavcev pri sklepanju delovnih razmerij oziroma 
pogodbe o zaposlitvi. 
 
ZDR 14/90 je v 9. členu urejal oziroma določal, da se izjemoma lahko sklene delovno 
razmerje brez objave oziroma razpisa, s čimer se nekoliko poenostavlja dolgotrajni 
postopek zaposlovanja. In sicer je določil, če gre za opravljanje nalog, ki po svoji naravi 
trajajo največ 60 dni in če gre za nadomestitev začasno odsotnega delavca. ZDR 42/2002 
pa v 24. členu govori o izjemah, ko se pogodba o zaposlitvi sklene brez predhodne 
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objave. V četrti alineji omenja tudi zaposlitev za določen čas, ki po svoji naravi traja 
največ tri mesece v koledarskem letu, torej glede na ZDR 14/90 podaljšuje rok iz 60 dni 
na največ tri mesece, ki je veljaven za možnost sklenitve pogodbe brez predhodne objave. 
V peti alineji po novem omenja zaposlitev za nedoločen čas osebe, ki je pri delodajalcu 
opravljala pripravništvo, oziroma ki je bila pri delodajalcu zaposlena za določen čas in v 
šesti alineji ureja možnost sklenitve brez predhodne objave v primeru zaposlitev za 
določen čas zaradi dela v prilagoditvenem obdobju na podlagi dokončne odločbe in 
potrdila pristojnega organa, izdane v postopku priznavanja kvalifikacij po posebnem 
zakonu. S tem se prispeva k novim primerom poenostavitve postopka zaposlovanja in s 
tem k prožnosti te oblike zaposlitve. ZDR iz leta 2002 pa tudi odpravlja možnost sklenitve 
brez predhodne objave za zaposlitev za določen čas za nadomeščanje začasno odsotnega 
delavca. Le-to možnost pa ponovno uveljavlja novela ZDR-A iz leta 2007. 
 
Novela zakona ZDR-A iz leta 2007, pa prispeva k poenostavitvi postopka sklenitve 
pogodbe o zaposlitvi brez javne objave, tako da dodaja v četrti alineji, da se pogodba o 
zaposlitvi sklene brez predhodne objave za zaposlitev za določen čas za nadomeščanje 
začasno odsotnega delavca. Peta alineja prispeva k jasnejši zakonski opredelitvi sklenitve 
pogodbe brez javne objave. Saj na koncu pete alineje določa oziroma nadalje pojasnjuje, 
da zaposlitev za nedoločen čas ni mogoča v primeru zaposlitve za določen čas iz tretjega 
odstavka 20. člena tega zakona, ki določa možnost sklenitve pogodbe o zaposlitvi za 
določen čas, če nobeden od prijavljenih kandidatov ne izpolnjuje pogojev za opravljanje 
dela. 
 
• Elementi časa v pogodbi o zaposlitvi za določen čas 
 
ZDR iz leta 1990 je v drugem odstavku 17. člena določil, da delovno razmerje za določen 
čas preneha s pretekom časa, predvidenega za izvršitev dela, s pretekom določenega časa 
oziroma z dnem, ko se vrne odsotni delavec. 
41. člen ZDR iz leta 1990 je jasno določil pravice sezonskih delavcev. V skladu z 
omenjenim členom lahko delavec, ki v delovnem razmerju za določen čas opravlja 
sezonska dela brez presledka najmanj tri mesece v letu in opravi pri tem več dela, kot je 
določeno za delo s polnim delovnim časom, zahteva, da se mu ure preračunajo v delovne 
dni s polnim delovnim časom. Tako izračunani delovni dnevi se štejejo delavcu v delovno 
dobo, kot če bi jih prebil na delu, vendar pa sme skupen delovni čas med letom dosegati 
delovno dobo največ 12 mesecev. Zaposleni za določen čas imajo tudi pravice iz socialne 
varnosti. 
 
S sprejetjem ZDR leta 2002 so novost časovne omejitve sklepanja teh pogodb in 
prepoved njihovega veriženja. To izhaja iz 2. odstavka 53. člena omenjenega zakona, ki 
določa, da delodajalec ne sme skleniti ene ali več zaporednih pogodb o zaposlitvi za 
določen čas z istim delavcem in za isto delo, katerih neprekinjen čas trajanja bi bil daljši 
kot dve leti, razen v primerih, ki jih določa zakon, ter v  nekaterih primerih  (druge16, 
                                                 
16 Nadomeščanje začasno odsotnega delavca (ZDR, 52. člen), 
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četrte17, pete18 in dvanajste19 alineje) prvega odstavka 52. člena. V tretjem odstavku 
določa, da ne glede na drugi odstavek, je v primerih iz desete alineje, ki določa, da se 
pogodba o zaposlitvi za določen čas lahko sklene, če gre za pripravo oziroma izvedbo 
dela, ki je projektno organizirano, s kolektivno pogodbo na ravni dejavnosti lahko 
določeno drugače. ZDR 103/2007 natančneje določa ta tretji odstavek, in sicer tako, da 
določa, da ne glede na omejitev iz drugega odstavka, se lahko v primeru iz desete alineje 
prvega odstavka 52. člena, ki določa, da se pogodba o zaposlitvi za določen čas lahko 
sklene, če gre za pripravo oziroma izvedbo dela, ki je projektno organizirano, pogodba o 
zaposlitvi za določen čas sklene za obdobje, daljše od dveh let, če projekt traja več kot 
dve leti in če se pogodba o zaposlitvi sklene za ves čas trajanja projekta. S kolektivno 
pogodbo na ravni dejavnosti se določi, kaj se šteje za projektno delo. ZDR 42/2002 skuša 
delavce pred zlorabo instituta pogodbe o zaposlitvi za določen čas s strani delodajalca 
varovati, tako, da v 4. odstavku 53. člena natančno določa, da trimesečna ali krajša 
prekinitev ne pomeni prekinitve neprekinjenega dveletnega obdobja iz drugega odstavka 
tega člena. 
 
S predlogom ZDR 2012 se, glede na omejitev možnosti sklepanja pogodb za določen čas 
samo v izjemnih primerih, kot ukrep za preprečevanje zlorab verižnega sklepanja pogodb 
o zaposlitvi za določen čas na novo določa omejitev števila zaporednih pogodb o zaposlitvi 
za določen čas za primere nadomeščanja začasno odsotnih delavcev, in sicer lahko 
delodajalec v teh primerih sklene pogodbo o zaposlitvi za določen čas z istim delavcem 
največ dvakrat zaporedoma. Zaposlitve iz razloga začasno povečanega obsega dela pa se 
poleg 2-letne časovne omejitve dodatno omejujejo na način, da se določa odstotek 
možnih zaposlitev na tej podlagi (ne več kot 10 % vseh zaposlenih za nedoločen čas 
oziroma en delavec pri manjših delodajalcih). Zaradi preprečevanja zlorab v praksi predlog 
zakona izrecno določa, da se v dveletno časovno omejitev opravljanja dela na podlagi 
sklenjene pogodbe o zaposlitvi za določen čas iz razloga začasno povečanega obsega 
dela, upošteva tudi opravljanje dela delavca, zaposlenega pri delodajalcu, ki opravlja 
dejavnost zagotavljanja dela delavcev drugemu uporabniku (MDDSZ, 2012). 
 
Da ne pride do izigravanja pri preširoki uporabi pogodbe o zaposlitvi za določen čas, ZDR 
iz leta 2002, v 10. členu določa, da se pogodba o zaposlitvi sklepa za nedoločen čas, če ni 
z ZDR drugače določeno, pogodba o zaposlitvi za določen čas pa je izjema, saj se lahko 
sklene le v primerih, določenih v 52. členu. Zato tudi ZDR iz leta 2002 v 4. odstavku 23. 
člena določa, da mora delodajalec, ki ima zaposlene delavce za določen čas in zaposluje 
na prosta delovna mesta za nedoločen čas, o prostih delovnih mestih oziroma o javni 
objavi prostih delovnih mest pravočasno obvestiti delavce na oglasnem mestu na sedežu 
delodajalca. Ta člen delavcu omogoča, da je v primeru, ko delo, ki ga opravlja delavec 
izgubi naravo začasnosti, obveščen o tem s strani delodajalca, s tem pa je zagotovljena 
tudi lažja prehodnost iz atipične oblike zaposlitve v tipično. Te določbe prispevajo k 
                                                 
17 zaposlitev tujca ali osebe brez državljanstva, ki ima delovno dovoljenje za določen čas, razen v primeru osebnega 
delovnega dovoljenja (ZDR, 52. člen), 
18 poslovodne osebe (ZDR, 52. člen), 
19 voljene in imenovane funkcionarje oziroma druge delavce, ki so vezani na mandat organa ali funkcionarja v lokalnih 
skupnostih, političnih strankah, sindikatih, zbornicah, društvih in njihovih zvezah (ZDR, 52. člen). 
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prožnosti zaposlovanja. Prejšnja ureditev ZDR 14/90 pa je v 18. členu določala, da če je 
delo, za katero je bilo na temelju objave sklenjeno delovno razmerje za določen čas, 
izgubilo naravo začasnosti, lahko delavec nadaljuje z delom v delovnem razmerju za 
nedoločen čas, če se tako sporazume z organizacijo oziroma delodajalcem. Novela ZDR-A 
pa spreminja 4. odstavek, s katerim prispeva k jasnosti ureditve in varnosti zaposlitve 
delavcev zaposlenih pri delodajalcu, ki opravlja dejavnost zagotavljanja dela delavcev 
drugemu uporabniku. In sicer, določa, da delodajalec, ki ima zaposlene delavce za 
določen čas, oziroma pri katerem opravljajo delo delavci, zaposleni pri delodajalcu, ki 
opravlja dejavnost zagotavljanja dela delavcev drugemu uporabniku in zaposluje za 
nedoločen čas, mora o prostih delih oziroma o javni objavi prostih del pravočasno 
obvestiti delavce na pri delodajalcu običajen način. Torej dodaja možnost delavcev, ki so 
zaposleni pri delodajalcu, ki opravlja dejavnost zagotavljanja dela delavcev drugemu 
uporabniku lažji prehod iz atipične v tipično obliko zaposlitve. 
 
V skladu s peto alinejo prvega odstavka 29. člena ZDR 42/2002 je obvezna sestavina 
pogodbe o zaposlitvi določilo o času trajanja delovnega razmerja in določilo o načinu 
izrabe letnega dopusta, če je sklenjena pogodba o zaposlitvi za določen čas. Novela ZDR-
A pa po novem »čas trajanja delovnega razmerja« nadomesti z besedilom »čas, za 
katerega je sklenjena pogodba o zaposlitvi«, s čimer dejansko prispeva k še bolj 
natančnejši zakonski opredelitvi. Sprememba pete alineje je torej redakcijske narave in 
odpravlja nedoslednost pri uporabi pojmov. Saj se s po novem s spremembami v ZDR-A 
pogodba o zaposlitvi lahko sklepa za širše opredeljeno delo, to je za vrsto dela in ne za 
delovno mesto. 
 
Zaradi doseganja cilja zmanjševanja segmentacije na trgu dela, preprečevanja 
nezakonitega zaposlovanja za določen čas brez utemeljenega razloga in zaradi jasnejših 
možnosti izvajanja inšpekcijskega nadzora pri zaposlovanju za določen čas, predlog 
sprememb ZDR v letu 2012, v dopolnjeni peti alineji 29. člena na novo določa zakonsko 
obveznost, ki je že bila uveljavljena tudi v sodni praksi, in sicer, da je v pogodbi o 
zaposlitvi, ki je sklenjena za določen čas, treba navesti tudi razlog za zaposlitev za določen 
čas (MDDSZ, 2012). 
 
Drugi odstavek 10. člena pa določa, da če s pogodbo o zaposlitvi čas trajanja ni pisno 
določen oziroma, če pogodba o zaposlitvi za določen čas ni sklenjena v pisni obliki ob 
nastopu dela, se domneva, da je pogodba o zaposlitvi sklenjena za nedoločen čas. 54. 
člen ZDR 42/2002, 103/2007 ureja enako kot stari zakon v 18. členu posledice nezakonito 
sklenjene pogodbe o zaposlitvi za določen čas. Določa, da če je pogodba o zaposlitvi za 
določen čas sklenjena v nasprotju z zakonom ali kolektivno pogodbo ali če ostane delavec 
na delu tudi po poteku časa, za katerega je sklenil pogodbo o zaposlitvi, se šteje, da je 
delavec sklenil pogodbo o zaposlitvi za nedoločen čas. 
 
ZDR 42/2002 je predvidel predhodno obdobje, v katerem so delodajalci lahko sklepali 
pogodbe za določen čas do treh let. Za večje delodajalce je ta možnost obstajala do leta 
2007, za manjše pa do leta 2010. Postopno uveljavljanje časovne omejitve sklepanja 
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pogodb o zaposlitvi za določen čas je uredil v 237. členu prehodnih in končnih določb. To 
prehodno obdobje je pomembno zaradi statistične obdelave izvajanja začasnih zaposlitev, 
kar je predstavljeno pod poglavje 6.1. 
 
• Odmori, počitki, dopust 
 
Hiršl in Ceglar Ključevšek (2010, str. 28) pojasnjujeta, da se z elementi delovnega časa se 
zagotavlja osnovni nabor pravic, ki jih mora zagotavljati delodajalec, na samo prožnost pa 
nimajo neposrednega vpliva. 
 
Že ZDR iz leta 1990 je v prvem odstavku 54. člena določil, da imajo pravico do odmora 
delavci, ki delajo polni delovni čas, delavci, ki delajo s krajšim delovnim časom pa so v 
sorazmerju s časom prebitim na delu. Delavec ima pravico do letnega dopusta v 
minimalnem trajanju 18 delovnih dni, ne glede na to ali dela polni delovni čas ali krajši 
delovni čas od polnega. Omenjeni zakon pa je v 57. členu določal, da ima delavec pravico 
izrabiti letni dopust, ko mu preteče čas nepretrganega dela, ki ne sme biti daljši od šestih 
mesecev, ne glede na to, ali delavec dela polni delovni čas ali krajši delovni čas od 
polnega. V drugem odstavku pa določa, da če delavec v koledarskem letu ne izpolni tega 
pogoja, ima pravico do letnega dopusta, sorazmerno času, prebitim na delu. Ta določba 
pa je v korist zaposlenih za določen čas. 
 
V skladu z ZDR 42/2002,  103/2007 pa peti odstavek 29. člena jasno določa, da mora 
pogodba o zaposlitvi vsebovati čas trajanja delovnega razmerja in določilo o načinu izrabe 
letnega dopusta, če je sklenjena pogodba o zaposlitvi za določen čas. V 1. odstavku 162. 
člena vsebuje natančnejšo in jasnejšo določbo, saj le-ta ureja, da ima v posameznem 
koledarskem letu delavec pravico do izrabe sorazmernega dela dopusta, in sicer 1/12 
letnega dopusta za vsak mesec dela, v primerih ko še ne pridobi pravice do celotnega 
letnega dopusta in tudi v primeru, če mu v določenem koledarskem letu delovno razmerje 
preneha še pred 1. julijem. Delavec ima tudi pravico do odmora, in sicer 154. člen določa, 
da ima delavec, ki dela polni delovni čas med dnevnim delom, pravico do odmora, ki traja 
30 minut. 
 
• Načelo enakega obravnavanja 
 
ZDR iz leta 2002, v ureditvi te pogodbe o zaposlitvi izhaja iz ravnotežja med prožnostjo in 
varnostjo delovnopravnega in socialno-pravnega položaja delavcev in pa potrebe po 
načelu enakega obravnavanja teh delavcev. Zakon iz leta 2002 v 55. členu določa, da 
imata pogodbeni stranki v času trajanja delovnega razmerja za določen čas enake pravice 
in obveznosti kot v delovnem razmerju za nedoločen čas, če s tem zakonom ni določeno 
drugače. Tako, da določbe 2. stavka, 2. odstavka 9. člena omenjenega zakona, ki določa, 
da je delodajalec dolžan delavca prijaviti v obvezno pokojninsko, invalidsko, zdravstveno 
in zavarovanje za primer brezposelnosti v skladu s posebnimi predpisi in mu izročiti 




Dular (2012, str. 3) v enem izmed svojih člankov pojasnjuje, da se ob zagotovitvi enakih 
pravic zaposlenim omogoča, da se delodajalci lažje in hitreje odločijo za dodatno 
zaposlovanje oziroma za raznovrstne oblike fleksibilnosti dela. 
 
• Prenehanje delovnega razmerja za določen čas 
 
17. člen ZDR iz leta 1990 je določil, da delovno razmerje za določen čas preneha s 
pretekom časa, predvidenega za izvršitev dela, s pretekom določenega časa oziroma z 
dnem, ko se vrne odsotni delavec. Zakon v 66. členu vsebuje tudi varstveno določbo 
zaposlenih za določen čas. V skladu s 66. členom ima delavec, ki mu je prenehalo delovno 
razmerje, ki ga je v sporazumu s svojo organizacijo oziroma delodajalcem sklenil za 
določen čas v drugi organizaciji oziroma pri delodajalcu, pravico do vrnitve. 
 
Nova zakonodaja iz leta 2002 ureja prenehanje pogodbe o zaposlitvi za določen čas 
natančneje kot prejšnja ureditev, in sicer v posebnem, to je 77. členu. V prvem odstavku 
ZDR iz leta 2002 določa, da  pogodba o zaposlitvi, sklenjena za določen čas, preneha 
veljati brez odpovednega roka s potekom časa, za katerega je bila sklenjena, oziroma ko 
je dogovorjeno delo opravljeno ali s prenehanjem razloga, zaradi katerega je bila 
sklenjena. V drugem odstavku kar je tudi novost, se prispeva tudi k prožnosti delovnih 
razmerij, saj določa, da lahko pogodba preneha, če se pred potekom časa za katerega je 
bila sklenjena, sporazumeta pogodbeni stranki ali če nastopijo drugi razlogi za prenehanje 
pogodbe o zaposlitvi v skladu z določbami tega zakona.  
 
Delodajalec lahko po določenem času delavca odslovi, če ga ne potrebuje več, pri tem pa 
mu ni treba iti čez postopek odpovedi delovnega razmerja, ki je lahko zamuden zaradi 
odpovednega roka, ti so urejeni v 92. členu. Postopek je pravno zapleten saj ZDR 
42/2002, 103/2007 ureja redno, izredno odpoved, zakonite razloge za odpoved od 80. do 
112. člena, postopek pa je tudi drag – in sicer so odpravnine urejene v 109. členu, 
odškodnina pa je urejena od 182. do 185. člena, draga pa so tudi pravna svetovanja. 
Zaradi vseh teh omejitev delodajalec raje zaposli delavca za določen čas, oziroma se mu 
bolj splača sklepanje pogodbe za določen čas z novim delavcem, kot pa ga zaposliti s 
pogodbo za nedoločen čas. 
 
Mnogi avtorju poudarjajo problem, pri preširoki uporabi pogodbe o zaposlitvi za določen 
čas, saj lahko pride do izigravanja določil o odpuščanju delavcev, ki delavcem ob odpovedi 
zagotavljajo pravice, kot so odpovedni roki in odpravnine.  
 
Nova zakonodaja ZDR 42/2002 preprečuje zlorabe z uvajanjem absolutnega časa, v 
katerem je možno (ponovno) sklepati takšne pogodbe. V primerjavi s prejšnjo ureditvijo je 
krajše maksimalno trajanje ene ali več pogodb o zaposlitvi za določen čas z istim 
delavcem in za isto delovno mesto do največ 2 leti20.  
 
                                                 





Pripravništvo je posebnost pogodbe o zaposlitvi za določen čas. ZDR iz leta 1990 je v 19. 
členu določil, da je pripravnik vsak, ki prvič začne opravljati delo ustrezno vrsti in stopnji 
njegove strokovne izobrazbe z namenom, da se uvede in usposobi za samostojno 
opravljanje dela. V drugem odstavku pa je določal, da pripravništvo lahko traja največ eno 
leto, če zakon ne določa drugače. Ta člen je tudi določal, da se s kolektivno pogodbo 
oziroma splošnim aktom določi trajanje in potek pripravništva ter program, vodstvo, način 
spremljanja in ocenjevanje pripravništva. Trajanje pripravništva se podaljša za čas daljše 
opravičene odsotnosti z dela v skladu s kolektivno pogodbo oziroma splošnim aktom, 
razen za čas letnega dopusta. Ob koncu pripravništva opravi pripravnik izpit, ki je sestavni 
in zaključni del pripravništva in se opravlja praviloma pred iztekom pripravniške dobe. 
 
ZDR iz leta 2002 pa uvaja novosti tudi na področju pripravništva. Pripravništvo ureja 
omenjeni ZDR v členih od 120. do 124. Prejšnja zakonodaja pa je urejala pripravništvo v 
19. in 20. členu.  
 
Z ZDR iz leta 2002 se je na področje pripravništva vneslo precejšnje spremembe. V 
preteklosti je bilo pripravništvo institut, namenjen vsem, ki so prvič začeli opravljati delo, 
novi zakon pa je obvezno pripravništvo opustil. Prišlo je do opustitve obveznega 
pripravništva, če to ni izrecno predpisano s posebnim zakonom ali s kolektivno pogodbo 
naravni dejavnosti. Pripravništvo po ZDR 42/2002 torej ni obvezno, saj zakon v 1. 
odstavku 120. člena prepušča pripravništvo kolektivnim pogodbam na ravni dejavnosti in 
drugim zakonom, namreč nekateri izobraževalni programi usposabljajo mlade ljudi za 
samostojno delo, nekateri pa še ne. ZDR v prvem odstavku 120. člena namreč določa, da 
se z zakonom ali kolektivno pogodbo na ravni dejavnosti lahko določi, da sklene pogodbo 
o zaposlitvi kot pripravnik, kdor prvič začne opravljati delo, ustrezno vrsti in stopnji svoje 
strokovne izobrazbe, ter z namenom, da se usposobi za samostojno opravljanje dela v 
delovnem razmerju. 
  
To je bila pomembna sprememba, saj so se izobraževalni programi spremenili, saj tudi v 
okviru programov aktivne politike zaposlovanja obstajajo različne možnosti za 
vključevanje mladih v prvo zaposlitev (npr. v skladu z 48. a členom ZZZPB 71/93, 69/98, 
novosti tega člena je vseboval tudi ZZZPB 79/2006). Mnogi avtorji tudi pojasnjujejo, da je 
prišlo s strani delodajalcev večkrat do izrabe tega inštituta. Novost zakona glede na 
starega je v tem, da natančno določa, da pripravnik sklene pogodbo o zaposlitvi. Novost 
je pa tudi drugi odstavek 120. člena, ki določa, da vajenec, ki uspešno konča program 
poklicnega izobraževanja, je usposobljen za samostojno opravljanje dela v delovnem 
razmerju, ustrezno vrsti in stopnji njegove poklicne izobrazbe. Zato mu ni potrebno 
opravljati poskusnega dela.  
 
Glede trajanja pripravništva prvi odstavek 121. člena določa enako omejitev kot stara 
določba. V drugem odstavku pa določa, da se lahko pripravništvo sorazmerno podaljša, če 
pripravnik dela s krajšim delovnim časom od polnega, vendar največ za šest mesecev, kar 
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je tudi novost glede na stari ZDR (14/90) in vpliva na prožnost delovnih razmerij. Tretji 
odstavek glede na stari zakon natančneje določa, da se trajanje pripravništva podaljša za 
čas opravičene odsotnosti z dela, ki traja dlje kot 20 delovnih dni, razen za čas letnega 
dopusta. Novost je tudi četrti odstavek, ki določa, da se trajanje pripravništva lahko na 
predlog mentorja skrajša, vendar le do polovice prvotno določenega trajanja. Vse novosti 
prispevajo k natančnejši opredelitvi opravljanja pripravništva in s tem tudi k prožnosti 
delovnih razmerij. 
 
V skladu s prvim odstavkom 122. člena mora v času trajanja pripravništva delodajalec 
pripravniku po programu zagotavljati usposabljanje za samostojno opravljanje dela. V 
drugem odstavku določa, da se trajanje in potek pripravništva ter program, mentorstvo in 
način spremljanja in ocenjevanja pripravništva določi z zakonom - kar je tudi novost, 
drugim predpisom ali kolektivno pogodbo na ravni dejavnosti. Ta člen pa v tretjem 
odstavku določa enako kot v stari določbi, da mora ob koncu pripravništva pripravnik 
opraviti izpit, ki je sestavni in zaključni del pripravništva in se opravlja pred iztekom 
pripravniške dobe (ZDR, 122. člen). 
 
Pomembno je poudariti določbo 123. člena, ki je tudi novost, da v času pripravništva 
delodajalec ne sme odpovedati pogodbe o zaposlitvi, razen če so podani razlogi za izredno 
odpoved ali je uveden postopek za prenehanje delodajalca ali prisilne poravnave (ZDR, 
123. člen). S tem se povečuje delovnopravno varstvo pripravnikov. 
 
Pripravnika lahko zaposli delodajalec brez javne objave, kar prispeva k poenostavitvi 
postopka zaposlovanja. To omogoča 24. člen ZDR 42/2002, ki določa, da se izjemoma 
lahko pogodba o zaposlitvi sklene brez javne objave, če gre za zaposlitev za nedoločen 
čas osebe, ki je pri delodajalcu opravljala pripravništvo, oziroma ki je bila pri delodajalcu 
zaposlena za določen čas, ZDR 103/2007 pa dodaja oziroma nadaljuje ta odstavek tako, 
da se na koncu alineje doda besedilo »razen v primeru zaposlitve za določen čas iz 
tretjega odstavka 20. člena tega zakona.«21  
 
Delavec pripravnik ima v skladu s 140. členom ZDR 42/2002 pravico do plače najmanj v 
višini 70 % osnovne plače za delovno mesto oziroma vrsto dela, za katerega je sklenil 
pogodbo o zaposlitvi kot pripravnik in do drugih osebnih prejemkov. Plača pripravnika ne 
sme biti nižja od minimalne plače, določene z zakonom. Prejšnji zakon ni posebej 
vseboval določbe o plačilu pripravnikov. S temi spremembami se prispeva k jasni 
urejenosti tega področja in delovnopravnemu varstvu pripravnikov. ZDR 103/2007 
spreminja ta člen. Z dopolnitvijo člena se je uvedla ureditev plačila delavca v času, ko se 
usposablja oziroma uvaja v delo na podlagi pogodbe o zaposlitvi za določen čas, sklenjene 
v skladu z 52. členom, enako kot za pripravnika, t. j. najmanj v višini 70 % osnovne plače, 
ki bi jo prejel kot delavec na delovnem mestu oziroma vrsti dela, za katero se usposablja. 
 
                                                 
21
 Glej sprotno opombo 15. 
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V primeru če pripravništvo ni predvideno, je v skladu s 52. členom možno delavca 
zaposliti za določen čas, zaradi priprave na delo, usposabljanja ali izpopolnjevanja za delo, 
oziroma izobraževanja. Vendar tak delavec nima statusa pripravnika. 
 
› Volontersko pripravništvo 
 
ZDR iz leta 1990 je v 20. členu urejal tudi volonterko pripravništvo.  Določil je, da se le-to 
se lahko opravlja v primerih, ko se strokovna usposobljenost za določen poklic lahko 
pridobi le v določenih strokovnih institucijah in organizacijah, le-te pa same nimajo 
potrebe po zaposlovanju novih delavcev ali v primerih, ko je pripravnik v organizacijo 
oziroma k delodajalcu napoten s strani zavoda za zaposlovanje. Zakon tudi določa, da se 
volontersko pripravništvo v organizacijah, ki opravljajo zadeve ali dejavnosti posebnega 
družbenega pomena, in v organih družbenopolitičnih skupnosti lahko opravlja, če je to 
dovoljeno s posebnimi zakoni. ZDR iz leta 2002 pa je volontersko pripravništvo uredil v 
124. členu. Novost tega člena je, da natančno določa, da mora biti pogodba o 
volonterskem opravljanju pripravništva sklenjena v pisni obliki. Natančno določa, da če se 
pripravništvo v skladu s posebnim zakonom lahko opravlja, ne da bi delavec in delodajalec 
sklenila pogodbo o zaposlitvi – volontersko pripravništvo, se za pripravnika uporabljajo 
določbe tega zakona o trajanju in izvajanju pripravništva, omejenosti delovnega časa, 
odmorih in počitkih, odškodninski odgovornosti ter zagotavljanju varnosti in zdravja pri 
delu v skladu s posebnim zakonom, s čimer se prispeva delovnopravnemu varstvu 
volonterskih delavcev. Glede na star zakon pa spušča določbo o možnih primerih 
opravljanja volonterskega pripravništva. S tem posplošuje možnost opravljanja 
volonterskega pripravništva. 
 
• Poskusno delo 
 
ZDR 14/90 je poskusno delo urejal v 16. členu. Določil je, da se trajanje poskusnega dela 
ter spremljanje in ocenjevanje uspešnosti tega dela se določi v kolektivni pogodbi oziroma 
splošnemu aktu. Lahko se podaljša v primeru začasne odsotnosti z dela (bolezen ipd.). Za 
člana posadke ladij trgovske mornarice dolge plovbe sme izjemoma trajati več kot šest 
mesecev, vendar le do vrnitve ladje v prvo jugoslovansko pristanišče. Če delavec meni, da 
mu predvideno delo ne ustreza, lahko med poskusnim delom vsak čas izjavi, da ne želi 
več delati, s čimer mu preneha delovno razmerje z dnem, določenim s kolektivno pogodbo 
oziroma splošnim aktom.  
 
Z razvojem varstvenih določb v zvezi s prenehanjem zaposlitve se je pojavil tudi nov 
delovnopravni institut t. i. poskusnega dela. Pri njem določeno začetno obdobje zaposlitve 
splošni varstveni režim odpovedi ne velja. 
 
V skladu z novim 125. členom ZDR iz leta 2002 se lahko delavec in delodajalec v pogodbi 
o zaposlitvi dogovorita o poskusnem delu. Pri poskusnem delu gre za preizkus strokovnih 
in drugih sposobnosti delavca.  Glede na stari ZDR 14/90 določa natančnejšo opredelitev, 
oziroma že sam ZDR določa, da lahko traja največ šest mesecev. Glede možnosti 
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podaljšanja poskusnega dela nova opredelitev določa enako kot stara. Določena je tudi 
možnost, da v času trajanja poskusnega dela lahko delavec odpove pogodbo o zaposlitvi s 
sedemdnevnim odpovednim rokom, kar je tudi novost glede na stari zakon. Torej se z 
novo ureditvijo prispeva k prožnosti delovnih razmerij.  
 
Novost sta tudi določbi, ki določata, da ob poteku poskusnega dela in na podlagi 
ugotovitve o neuspešno opravljenem poskusnem delu lahko delodajalec izredno odpove 
pogodbo o zaposlitvi in, da v času trajanja poskusnega dela delodajalec delavcu ne sme 
odpovedati pogodbe o zaposlitvi, razen če so podani razlogi za izredno odpoved ali zaradi 
postopka za prenehanje delodajalca ali prisilne poravnave. S tem se prispeva 
delovnopravnemu varstvu delavcev.  Pri poskusnem delu torej določeno začetno obdobje 
zaposlitve splošnega varstvenega režima odpovedi ne velja. 
  
S spremembami pri poskusnem delu in pri celotni analizi pogodbe o zaposlitvi za določen 
čas je opaziti spreminjanje pravne podlage v smeri večje prožnosti te oblike zaposlitve. 
 
Predlog sprememb ZDR iz leta 2012 poskusno delo po novem ureja v 121. členu.  
Zakonska rešitev je predlagana v smislu poenostavitve ureditve poskusnega dela in 
omogoča tako delavcu kot delodajalcu, da v času poskusnega dela redno odpovesta 
pogodbo o zaposlitvi z enotnim 14-dnevnim odpovednim rokom brez obstoja 
utemeljenega razloga za odpoved. Trajanje poskusnega dela se skrajšuje, in sicer lahko 
traja največ 5 mesecev. S poenostavitvijo poskusnega dela se bodo podjetja lažje 
notranje reorganizirala in odzivala na dogajanje na trgu. S poenostavitvijo poskusnega 
dela se prispeva k možnosti prožnejšega organiziranja dela znotraj podjetij (MDDSZ, 
2012). 
 
• Razporejanje delavcev oziroma po novem ZDR 42/2002 obveznost 
opravljanja drugega dela zaradi izjemnih okoliščin. 
 
Razporejanje delavce je urejal že ZDR iz leta 1990 v 21. členu. Delavec je lahko s svojo 
privolitvijo začasno, vendar najdlje za eno leto, razporejen na delo s posebnimi pooblastili 
in odgovornostmi. Delavec je tudi lahko s svojo privolitvijo razporejen začasno ali trajno 
na delovno mesto, za katero se zahteva nižja stopnja strokovne izobrazbe.  
22. člen je določil, da je delavec dolžan opravljati delo na delovnem mestu, za katero se 
zahteva nižja stopnja strokovne izobrazbe v primerih izjemnih okoliščin, določenih s 
kolektivno pogodbo oziroma s splošnim aktom, ko je mogoče z drugačno razporeditvijo 
delavcev na delo zagotoviti njihovo zaposlitev ter omogočiti nemoteno opravljanje dela, in 
sicer toliko časa, dokler trajajo take okoliščine. 
S tem zakon prispeva k uveljavljanju prožnosti delovnih razmerij. V drugem odstavku pa 
je določil kaj se šteje pod izjemne okoliščine22. V tretjem odstavku pa je določeno, da če 
                                                 
22 Izjemne okoliščine so zlasti primeri višje sile, ki je nastopila ali se neposredno pričakuje (naravne ali druge nesreče, pri 
katerih je ogroženo življenje in zdravje ljudi ali premoženje), reševanje človeških življenj in zdravja, nenaden kvar surovin ali 




je delavcu izrečen varstveni, varnostni in vzgojni ukrep, zaradi katerega ne sme opravljati 
dela na delovnem mestu, na katerega je razporejen, je dolžan opravljati tudi delo, ki ne 
ustreza njegovi vrsti in stopnji strokovne izobrazbe, znanju in zmožnostim, dokler taka 
prepoved traja.  
 
»Poslovodni organ oziroma delodajalec na podlagi dokumentiranega in strokovno 
utemeljenega predloga sprejme za delavca, za katerega se ugotovi, da nima potrebnega 
znanja in zmožnosti za opravljanje del delovnega mesta, h katerim je razporejen oziroma, 
ki ne dosega pričakovanih rezultatov dela, sklep o razporeditvi delavca na drugo delovno 
mesto ustrezno njegovemu znanju in zmožnostim. O prenehanju delovnega razmerja 
omenjenega delavca odloča pristojni organ v organizaciji na predlog poslovnega organa 
oziroma delodajalec po predhodni ugotovitvi, da v organizaciji oziroma pri delodajalcu ni 
drugega ustreznega dela za tega delavca. Pristojni organ odloči o ugovoru zoper sklep o 
razporeditvi oziroma o prenehanju delovnega razmerja na podlagi ugotovitve komisije, ki 
jo sestavljajo člani, ki imajo najmanj enako stopnjo strokovne izobrazbe za določeno vrsto 
poklica. V komisiji lahko sodelujejo tudi zunanji člani, če v organizaciji ni delavcev z 
ustrezno izobrazbo«. (ZDR 14/90, 23. člen). 
 
ZDR 14/90 je v 25. členu določal, da se s kolektivno pogodbo oziroma splošnim aktom 
lahko določijo primeri in pogoji, pod katerimi je mogoče razporediti delavca na delo iz 
kraja v kraj brez njegove privolitve. Vendar se za razporeditev delavca iz kraja v kraj ne 
šteje, če je dejavnost organizacije oziroma delodajalca takšne narave, da se pretežni del 
dejavnosti opravlja zunaj poslovnih prostorov organizacije oziroma delodajalca (promet in 
zveze, gradbeništvo, montažna dela ipd.), ali če gre za tehnološko povezano dejavnost, ki 
se opravlja zunaj sedeža organizacije oziroma delodajalca. S to določbo se prispeva k 
prožnosti delovnih razmerij. 
 
O opravljanju del oziroma razporeditvi delavcev zaradi opravljanja del v primerih izjemnih 
okoliščin je govoril omenjeni ZDR iz leta 1990 v 22. in 23. členu. V drugem odstavku 22. 
člena je opredeljeval, da se pod izjemne okoliščine štejejo naravne in druge nesreče. 
Sprememba kraja opravljanja dela pa je bila določena v 25. členu. Novi ZDR iz leta 2002 
pa združuje opravljanje drugega dela in spremembo kraja opravljanja dela v enem členu, 
in sicer v 171. členu. 
 
171. člen novega zakona (42/2002) ureja spremembo dela zaradi naravnih in drugih 
nesreč. Zakon jasno določa, da se lahko v primerih naravnih ali drugih nesreč, če se taka 
nesreča pričakuje ali v drugih izjemnih okoliščinah, ko je ogroženo življenje in zdravje ljudi 
ali premoženje delodajalca, vrsta ali kraj opravljanja dela, določenega s pogodbo o 
zaposlitvi, začasno spremenita tudi brez soglasja delavca, vendar le, dokler trajajo take 
okoliščine. 
 
Hiršl in Ceglar Ključevšek (2010, str. 24) pojasnjujeta, da je z vidika prožnosti delovnega 
razmerja je v pogodbi o zaposlitvi poleg opredelitve delovnega časa bistvena opredelitev 
kraja opravljanja dela. Če ta ni v pogodbi o zaposlitvi drugače opredeljen, se v skladu s 4. 
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alinejo 29. člena ZDR iz leta 2002 šteje, da mora delavec opravljati delo na sedežu 
delodajalca.  
 
ZDR 14/90 je v 25. členu določal, da se s kolektivno pogodbo oziroma splošnim aktom 
lahko določijo primeri in pogoji, pod katerimi je mogoče razporediti delavca na delo iz 
kraja v kraj brez njegove privolitve, novi ZDR 42/2002 pa že sam v 171. členu določa, da 
se lahko v primerih naravnih ali drugih nesreč, če se taka nesreča pričakuje ali v drugih 
izjemnih okoliščinah, ko je ogroženo življenje in zdravje ljudi ali premoženje delodajalca 
kraj opravljanja dela, določen s pogodbo o zaposlitvi, začasno spremeni tudi brez soglasja 
delavca, vendar le, dokler trajajo take okoliščine.  
 
2. odstavek 47. člena ZDR 42/2002 je določal, da če se spremenijo pogoji (iz tretje, pete 
in šeste alineje – tukaj ni upoštevan kraj opravljanja dela) iz 29. člena, ki ureja sestavine 
pogodbe o zaposlitvi ter v primerih iz 90. člena tega zakona (odpoved s ponudbo nove 
pogodbe), se sklene nova pogodba o zaposlitvi. Novela ZDR-A pa je po novem med 
bistvene pogoje pogodbe o zaposlitvi, zaradi spremembe le-teh je potrebno skleniti novo 
pogodbo o zaposlitvi, uvrstila tudi spremembo kraja opravljanja dela. Razlog je v 
kolektivnih pogodbah, ki še vedno določajo pogoje za razporejanje delavcev iz kraja v 
kraj. Z uvedeno spremembo bodo delodajalci v praksi lažje zagotovili zakonito 
prerazporeditev.  
 
Predvidevajo se spremembe ZDR 42/2002, 103/2007, in sicer v smeri povečanja prožne 
varnosti. Z vidika večje prožnosti so predvidene poleg drugih sprememb tudi v smeri 
večjih možnosti dodeljevanja drugega dela delavcu. 
 
V smislu povečanja fleksibilnosti pri delodajalcu predlog ZDR 2012 ureja možnost, da 
lahko delodajalec v času trajanja delovnega razmerja delavcu naloži tudi opravljanje 
drugega dela. Z novim 47. a členom se določa, da v primeru začasnega opravljanja 
drugega dela po pogodbi o zaposlitvi za določen čas mirujejo pravice in obveznosti ter 
odgovornosti delavca iz pogodbe za nedoločen čas, ki jo ima delavec sklenjeno pri istem 
delodajalcu (MDDSZ, 2012). Možnost opravljanja drugega dela je že predstavljena v 
poglavju 3.6. 
 
Analizirane spremembe in dopolnitve ZDR sledijo Direktivi Sveta (1999/70/ES), ki izhaja iz 
načela, da je zaposlitev za nedoločen čas prevladujoča oblika in temeljna oblika 
zaposlitve, sklepanje pogodb o zaposlitvi za določen čas pa mora temeljiti na objektivnih 
razlogih, kar preprečuje zlorabe. 
 
• Izhodišča za reformo trga dela – možnost uvedbe enotne pogodbe za 
nedoločen čas 
 
»Vladna izhodišča za reformo trga dela izhajajo iz ocene, da je slovenska delovna 
zakonodaja preveč nefleksibilna, stroški dela pa previsoki. Glede te ocene se vlada sklicuje 
na ugotovitve in priporočila OEDC in UMAR, medtem ko so drugačne ugotovitve 
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delovnopravne stroke in drugi kompleksnejši analitični pristopi bolj ali manj prezrti. 
Spoznanja in rezultati delovnopravnih analiz veljavne delovne zakonodaje so med drugim 
objavljeni v dvanajstih letnikih znanstvene revije za delovno pravo in socialno varnost, 
Delavci in delodajalci, ISSN: 1580-6316, na katera pa se izhodišča za reformo trga dela ne 
sklicujejo.« (Kresal Šoltes, 2012, str. 1508). 
 
MDDSZ je junija 2012 objavilo izhodišča za reformo trga dela, kamor spadajo tudi 
spremembe oblik dela, z vpeljavo koncepta enotne pogodbe za nedoločen čas. Možnosti 
zaposlitve za določen čas ostanejo le še v izjemnih primerih, ki temeljijo na objektivnih 
razlogih. Pogodbo o zaposlitvi za določen čas je mogoče izjemoma skleniti tudi iz razloga 
povečanega obsega dela (MDDSZ, 2012, str. 3). » Zaposlovanje za določen čas se 
dodatno omejuje s formalno obveznostjo navedbe razloga zaposlitve za določen čas v 
pogodbi o zaposlitvi ter zaostritvijo časovnega omejevanja dela po pogodbi o zaposlitvi za 
določen čas. Prenehanje pogodbe o zaposlitvi za določen čas je določeno z objektivnimi 
pogoji, kakršni so potek določenega datuma, dokončanje določene naloge ali nastop 
posebnega dogodka (Direktiva 1999/70/ES), delavec pa bi imel ob prenehanju pravico do 
odpravnine pod enakimi pogoji kot zaposleni za nedoločen čas.« (MDDSZ, 2012, str. 5).  
Vendar se že predlagajo nove spremembe, novi predlog pa naj bi odpravil dosedanji 
koncept enotne pogodbe za nedoločen čas, s tremi obdobji in uvedel le eno obdobje s 
poskusnim delom kot doslej. Ostale pa naj bi kvote, ki bi delodajalce zavezovale, da bi jih 
bilo od vseh pogodb o zaposlitvi na leto le deset odstotkov sklenjenih za določen čas 
(MDDSZ, 2012). 
 
Vse te spremembe je MDDSZ objavilo v predlogu sprememb Zakona o delovnih razmerjih 
in so tudi v magistrski nalogi predstavljene v ustreznih poglavjih. 
 
4.2.2 POGODBA ZA OPRAVLJANJE DELA NA DOMU 
 
• Zgodovina pravne ureditve 
 
Pomembna je Konvencija št. 177 o delu na domu, ki jo je leta 1996 na svojem 83. 
zasedanju pripravila Generalna konferenca MOD, čeprav je Republika Slovenija ni sprejela 
in sicer zaradi enakega obravnavanja delavcev na domu z ostalimi delavci, ki delajo na 
sedežu delodajalca. Na zasedanju pa je bilo sprejeto tudi Priporočilo MOD št. 183 o delu 
na domu.  
Konvencija MOD št 177 o delu na domu v povezavi s Priporočilom št. 183 o delu na domu 
določa, da se morajo v zvezi z enakostjo obravnavanja spoštovati predvsem pravice do 
organiziranja in kolektivnega dogovarjanja, varnosti in zdravja pri delu, plačila, socialne 
varnosti in zaščiti materinstva, zaščite za primer prenehanja delovnega razmerja, 
usposabljanja in spoštovati minimalno starost za sklenitev delovnega razmerja in delovni 
čas. V 7. členu konvencija tudi določa, da nacionalni zakoni in predpisi o varnosti in 
zdravju pri delu veljajo tudi za delo na domu, z upoštevanjem njegovih posebnih 
značilnosti in morajo se določiti pogoji, ko se lahko delo ali raba sredstev prepove. 
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Priporočilo MOD št. 183 o delu na domu določa, da naj države članice za potrebe 
nacionalne politike dela na domu vodijo natančno evidenco o vodenju dela na domu. V 
šestem poglavju določa, da naj se v skladu z nacionalno zakonodajo in prakso določijo 
najnižje plačilne tarife za opravljanje dela na domu, delavcem se mora zagotoviti tudi 
socialna varnost, v primeru prenehanja delovnega razmerja morajo delavci na domu 
uživati enake pravice in zaščito, kot je zagotovljena ostalim delavcem. 
 
› Že  Zakon o temeljnih pravicah iz delovnega razmerja 60/89 in 42/90 je urejal delo na 
domu. V četrtem odstavku 17. člena je določal, da dela delovnega mesta opravlja delavec 
praviloma v organizaciji, če pa narava dela dopušča jih pa lahko opravlja tudi doma. Iz 
tega lahko sklepamo, da je delo na domu opredeljeno kot izjema. Ni ga uvrstil kot atipično 
obliko rednega dela, ampak ga je uvrstil v poglavje o razporejanju delavcev. 
› Zakon o delovnih razmerjih oz. tako imenovani Republiški zakon o delovnih razmerjih 
14/90 in spremembe je poglavje o delu na domu uredil v 26. do 28. členu. 
 
»Slovenija je, kot izvedbeni podprogram Akcijskega programa zaposlovanja za leti 2000 in 
2001 sprejela tudi Operativni program uvajanja dela na domu in dela na daljavo ter s tem 
storila prvi korak za hitrejši razvoj novih oblik dela. Projekt uvajanja dela na daljavo 
podpira in sofinancira Pospeševalni center za malo gospodarstvo. Z razvojem in hitro 
širitvijo dela na daljavo se tudi za Slovenijo odpirajo večje možnosti, da postane 
konkurenčno gospodarstvo, ki bo zmožno doseči trajno prosperiteto (rast, razvoj), 
izboljšati in povečati možnosti zaposlovanja ter za zaposlene zagotoviti večjo socialno 
varnost.« (Horvat, 2000, str. 19). 
 
Po novem  ureja pogodbo o delu na domu ZDR 42/2002 in novela ZDR-A v poglavju 
Posebnosti pogodb o zaposlitvi in sicer v 67. do 71. členu.  
 
ZDR iz leta 2002 je preveč vsebinsko poenostavil institut dela na domu, pri čemer je 
povsem prezrl sodobne oblike opravljanja dela na domu, predvsem delo na daljavo. Te 
pomanjkljivosti je odpravila novela ZDR-A. Predlagajo pa se že tudi spremembe ZDR 2012 
in sicer zaradi jasnejše ureditve in zaradi motiviranja širših možnosti uporabe kombinacij 
dela na domu z uporabo informacijske tehnologije, kar je predstavljeno v nadaljevanju. 
 
• Pogoji za opravljanje dela na domu, kraj opravljanja dela  
 
Že ZDR iz leta 1990 je določal, organizacija oziroma delodajalec lahko organizira delo na 
domu, če narava dela to dopušča. V drugem odstavku 26. člena je določal, da se lahko 
kot dela na domu opravljajo le dela, ki sodijo v dejavnost organizacije oziroma delodajalca 
ali so z njo v neposredni zvezi. 27. člen zakona pa prepušča določitev pogojev in načina 
opravljana dela na domu ter uveljavljanja pravic in obveznosti delavcev na domu 
kolektivni pogodbi oziroma splošnim aktom. 
 
Ta zakon je določil definicijo dela na domu in odpravil izjemo opravljanja dela na domu, 
ko to dopušča narava dela. Torej na domu se lahko opravljajo le dela, ki sodijo v 
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dejavnost organizacije oziroma delodajalca ali so z njo v neposredni zvezi. V skladu z 28. 
členom pa je organizacija oziroma delodajalec dolžan voditi evidenco dela na domu ter o 
tem delu seznanjati pristojni organ inšpekcije dela.  
 
Novi ZDR 42/2002 pa v prvem odstavku 67. člena vsebuje natančno določbo, kot jo 
prejšnji ZDR 14/90 ni vseboval, in sicer, da se kot delo na domu šteje delo, ki ga delavec 
opravlja na svojem domu ali v prostorih po svoji izbiri, ki so izven delovnih prostorov 
delodajalca. Torej nova ureditev razširja opredelitev opravljanja dela na domu. Tudi v 
drugem odstavku vsebuje natančnejšo določbo in sicer, da se s pogodbo o zaposlitvi 
delodajalec in delavec lahko dogovorita, da bo delavec na domu opravljal delo, ki sodi v 
dejavnost delodajalca ali ki je potrebno za opravljanje dejavnosti delodajalca. To so lahko 
vsakokratna podporna dela, ki sodijo v poslovanje delodajalca, da lahko opravlja svojo 
registrirano dejavnost. Tudi tretji odstavek vsebuje natančnejšo določbo, kot stara 
določba v 28. členu. Nova določba pa natančno določa, da je delodajalec dolžan o 
nameravanem organiziranju dela na domu, pred začetkom dela delavca, obvestiti 
inšpekcijo za delo. To je pomembno zaradi zagotavljanja varnosti in zdravja pri delu. 
Glede določbe o evidenci se uresničuje določba Priporočila št. 183 o delu na domu. ZDR 
ne vsebuje določbe katera dela se ne smejo opravljati kot delo na domu, v novem 71. 
členu pa določa, da zakon ali drug predpis lahko določi dela, ki se ne smejo opravljati kot 
delo na domu in ne republiški upravni organ, kot po prejšnji ureditvi določeni v 28. členu. 
»Poseben zakon ali predpis, ki bi določal, katera dela se ne smejo izvajati, kot delo na 
domu ne obstaja, lahko pa to določajo določbe v posameznih predpisih.« (Štelcer, 2008, 
str. 243).  
 
Predlog ZDR 2012 v smislu jasnejše ureditve in zaradi motiviranja širših možnosti uporabe 
kombinacij dela na domu z uporabo informacijske tehnologije, v dopolnjenem po novem 
66. členu, izrecno določa možnost, da se s pogodbo o zaposlitvi delodajalec in delavec 
lahko dogovorita, da bo delavec opravljal delo na domu le del delovnega časa (posamezen 
dan v tednu ali le nekaj ur) (MDDSZ, 2012). S sodobnejšo ureditvijo dela na domu se tudi 
prispeva k možnosti prožnejšega organiziranja dela znotraj podjetij. 
 
70. člen določa podobno opredelitev kot stara določba v 28. členu, in sicer glede 
prepovedi opravljanja dela na domu s strani inšpektorja za delo. Inšpektor za delo 
delodajalcu prepove organiziranje ali opravljanje dela na domu, če je delo na domu 
škodljivo oziroma, če obstaja nevarnost, da postane škodljivo za delavce, ki delajo na 
domu, ali za življenjsko in delovno okolje, kjer se delo opravlja in še dodaja, da inšpektor 
za delo prepove opravljati delo na domu v primerih, ko gre za dela, ki se v skladu s prej 
omenjenim 71. členom ne smejo opravljati kot delo na domu.  
 
ZDR 42/2002 tudi vsebuje varovalno normo s tem, ko določa obveznosti delodajalca. Prvi 
odstavek 69. člena (ZDR) določa, da ima delavec pravico do nadomestila za uporabo 
svojih sredstev pri delu na domu, višino nadomestila pa določita delavec in delodajalec s 
pogodbo o zaposlitvi. Sicer pa mora v skladu z 41. členom, delodajalec delavcu zagotoviti 
vsa potrebna sredstva in delovni material, da lahko nemoteno izpolnjuje svoje obveznosti. 
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69., 70. in 71. člen prispevajo še k večji varnosti delavcev, ki opravljajo delo na domu.  
Novi ZDR 42/2002 vsebuje tudi novo in pomembno določbo v 69. členu, ki v drugem 
odstavku določa, da je delodajalec dolžan zagotavljati varne pogoje dela na domu. S 
vsemi temi določbami se tudi uresničujejo določbe Konvencije št. 177 o delu na domu. Po 
230. in 231. členu se lahko delodajalec – pravna oseba kaznuje za prekršek, če ne 
zagotavlja varnih delovnih pogojev pri delu na domu, ali če pred začetkom dela ne obvesti 
delavca o nameravanem organiziranju dela na domu in inšpekcije za delo. 
 
Seveda je potrebno poudariti, da vsako delo ni primerno za delo na domu, saj je to 
odvisno od narave dela ter od organizacijskih možnosti delavca in delodajalca. 
 
• Elementi delovnega časa 
 
Že ZDR iz leta 1990 je urejal, da se delovni čas pri opravljanju dela na domu lahko določi 
na podlagi vnaprej opredeljene količine dela na časovno enoto.  
 
Posebnosti za nekatere kategorije delavcev novi ZDR iz leta 2002 ureja v 157. členu, kar 
prejšnji zakon 14/90 ni določal in se s tem prispeva k fleksibilnosti urejanja delovnega 
časa. In sicer določa, da delodajalec ni dolžan v primeru pogodbe o zaposlitvi z delavci, ki 
opravljajo delo na domu, upoštevati določb tega zakona glede omejitve delovnega časa, 
nočnega dela, odmora, dnevnega in tedenskega počitka, če delovnega časa ni mogoče v 
naprej razporediti oziroma če si delavec lahko razporeja delovni čas samostojno in če sta 
mu zagotovljena varnost in zdravje pri delu.  
 
Prihranek časa za pot na delo je pomembna prednost te oblike delovnega razmerja. Ta 
oblika omogoča prilagoditev dela družini, saj je omogočena svoboda pri razporejanju 
delovnega časa.  
 
Delo na domu omogoča prožno zaposlovanje, saj si poleg izbire prostorov, seveda v 
soglasju z delodajalcem, delavec sam izbira tudi delovni čas. 
 
• Načelo enakega obravnavanja 
 
ZDR iz leta 1990 ni vseboval posebne določbe. Iz 4. člena Konvencije MOD št. 177 izhaja, 
da se načelo enakega obravnavanja delavcev, ki opravljajo delo na domu nanaša tudi na 
zaščito pred diskriminacijo pri zaposlitvi in poklicu, zaščito na področju varnosti in zdravja 
pri delu, plačila, javnega sistema socialne varnosti, dostopa do izobraževanja in 
usposabljanja, minimalne starosti za sposobnost sklepanja pogodbe o zaposlitvi in zaščite 
materinstva. 
 
Delavec mora imeti torej enake pravice in obveznosti kot delavec, ki dela na sedežu 
delodajalca, razen če izhajajo iz narave dela kakšne posebnosti. V skladu z načelom 
enakega obravnavanja delavcev veljajo za delavce, ki opravljajo delo na domu enake 
obvezne sestavine pogodbe o zaposlitvi kot za delavce, ki delajo v delovnih prostorih 
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delodajalca. Nov 68. člen ZDR 42/2002, ki ureja pravice, obveznosti in pogoje opravljanja 
takega dela, pa vsebuje še dodatno in drugačno določbo, kot jo je vsebovala prejšnja 
ureditev v 27. Členu, in sicer določa, da se pravice, obveznosti in pogoji, ki so odvisni od 
narave dela na domu, uredijo med delodajalcem in delavcem s pogodbo o zaposlitvi in ne 
s kolektivno pogodbo oziroma splošnim aktom. To je pomembno, zaradi posebnosti, ki se 
nanašajo na to obliko zaposlovanja, in ker se s pogodbo o zaposlitvi lahko določijo 
pravice, ki so za delavca ugodnejše, kar določa 2. odstavek 7. člena.  
 
Novela ZDR-A pa dodaja tudi nov prvi odstavek v 68. členu. Le-ta določa, da ima delavec, 
ki opravlja delo na svojem domu ali v prostorih po svoji izbiri v dogovoru z delodajalcem, 
enake pravice kot delavec, ki dela v delovnih prostorih delodajalca, in poudarja vključno s 
pravico do sodelovanja pri upravljanju in sindikalnega organiziranja. Torej ta nova določba 
jasno opredeljuje enake pravice delavcev, ki opravljajo delo na domu ali v prostorih po 
svoji izbiri z delavci v delovnih prostorih delodajalca. Pomembno je tudi, da se omogoči 
sodelovanje delodajalca pri izbiri prostora, saj je delodajalec tudi v primeru dela na domu 
dolžan zagotavljati varnost in zdravje pri delu. Delodajalec ima tako možnost zavrniti 
predlog delavca za delo na domu, če presodi, da prostori na delavčevem domu ne 
ustrezajo za kvalitetno in varno opravljanje dela. 
 
V ZDR iz leta 2002 je nova tudi določba 1. odstavka 69. člena, ki določa, da ima delavec 
pravico do nadomestila za uporabo svojih sredstev pri delu na domu. Zakon posebej ne 
omenja, kaj se šteje pod nadomestila sredstev, Priporočilo MOD št. 183, pa v 16. točki 
določa, da so to stroški za energijo, vodo, vzdrževanje strojev in opreme ter prometni 
stroški, kakor tudi plačilo za čas, porabljen za vzdrževanje strojev in opreme, zamenjavo 
orodja, sortiranje, pakiranje in drugo. 
 
Torej v pogodbi o zaposlitvi se določijo pravice in obveznosti in to zaradi narave dela na 
domu, kjer se pojavljajo posebnosti. S tem se uresničujejo tudi določbe Priporočila št. 
183. 
 
• Novosti po noveli ZDR-A  
 
Novela ZDR-A iz leta 2007 je ZDR 42/2002 delno spremenila oziroma dopolnila. ZDR iz 
leta 2002 še ni urejal dela na daljavo. Za delo na daljavo so se uporabljala določila za delo 
na domu, vendar pravni strokovnjaki niso bili enotnega mnenja ali je delo na daljavo delo 
na domu ali ne. Z novelo ZDR-A so se odpravili dvomi, saj se je uredilo delo na daljavo v 
novem drugem odstavku 67. člena. Ta določa, da se za delo na domu šteje tudi delo na 
daljavo, ki ga delavec opravlja z uporabo informacijske tehnologije. Delo na daljavo, se 
tako kot delo na domu uvršča med atipične oblike dela in je aktualno tako za delavce kot 
delodajalce. Ta oblika dela je lahko pomemben način zaposlovanja v prihodnosti in sicer 




Dela na daljavo se razlikuje od klasičnega dela na domu, saj ni potrebno da se odvija prav 
na domu, saj se lahko s pomočjo komunikacijske in informacijske tehnologije odvija tudi 
drugje. 
 
• Prednosti za delavca in delodajalca 
  
Delavec sam organizira delo po svojih željah, ima zelo fleksibilen delovni čas. Pomembno 
je lažje usklajevanje delovnega časa in družinskih obveznosti. Mnogi avtorji menijo, da je 
primerno tudi za invalide in osebe s posebnimi potrebami, saj jim taka oblika dela nudi 
večjo samostojnost v življenju in zmanjšuje njihovo socialno odvisnost. Delavec lahko 
opravi zdravstvene preglede in določeno vrsto bolniške oskrbe med delovnim časom, ki si 
ga prilagodi glede na različne potrebe, zato je tudi manj bolniških dopustov. Delodajalec 
ima tudi manjše stroške za nakup in vzdrževanje poslovnih prostorov. Delodajalci imajo 
manjše stroške s plačilom prevoza na delo in ostalih stroškov, pride lahko do hitrega 
zmanjšanja zaposlenih. Pomembna prednost tega dela je osebna svoboda fizičnega in 
časovnega razporejanja delovnih aktivnosti. Delo se lahko opravi kjerkoli in kadarkoli, 
seveda ob držanju se rokov. 
 
• Kot je bilo mogoče ugotoviti, se predvidevajo spremembe ZDR 42/2002, 103/2007, le-te 
pa gredo v smeri povečanja prožne varnosti. Predvidene so spremembe v smeri več 
možnosti za delo na domu.  
 
4.2.3 POGODBA O ZAPOSLITVI S KRAJŠIM DELOVNIM ČASOM  
 
Kot je razvidno iz raziskave je že ZDR iz leta 1990 urejal možnost dela s krajšim delovnim 
časom. V nadaljevanju pa je predstavljena urejenost omenjene pogodbe na podlagi 
urejenosti v ZDR iz leta 2002, njegove novele 2007 in predlog sprememb ZDR 2012, ki 
vsebujejo pomembne novosti glede na staro opredelitev iz leta 1990. 
 
Vendar pa je najprej treba omeniti tudi ZSDP, ki je bil sprejet leta 2001 in je omogočil 
lažje usklajevanje dela z družinskim življenjem. Omenjeni zakon zagotavlja pravico staršev 
do dela s skrajšanim delovnim časom zaradi starševstva, s tem pa zakon spodbuja 
fleksibilne oblike zaposlitve. Pomembna je določba 48. člena ZSDP iz leta 2001, ki je 
določala, da ima to pravico eden od staršev, ki neguje in varuje otroka do tretjega leta 
starosti. Krajši delovni čas mora obsegati najmanj polovično tedensko delovno obveznost. 
Na centru za socialno delo pa lahko uveljavlja pravico do plačila, in sicer po novem ZSDP 
iz leta 2003, do sorazmernega dela prispevkov za socialno varnost do polne delovne 
obveznosti (ureditev iz leta 2001 je določala plačilo prispevkov od minimalne plače). 
Zakon o spremembah in dopolnitvah Zakona o starševskem varstvu in družinskih 
prejemkih (ZSDP-B) iz leta 2006 še podrobneje in natančneje ureja pravico staršev do 
krajšega delovnega časa in s tem spodbuja to obliko zaposlovanja, saj četrto poglavje po 
novem poimenuje pravica staršev do krajšega delovnega časa in do plačila prispevkov za 
socialno varnost zaradi starševstva. Te pravice veljajo tudi za enega od staršev, ki si na 
podlagi svoje dejavnosti sam plačuje prispevke za socialno varnost za najmanj 20 ur 
56 
 
tedensko ter neguje in varuje otroka. Zakon za 48. členom dodaja 48. a, ki določa pravico 
do plačila prispevkov za socialno varnost, 48. b, ki ureja pravico pri negi in varstvu dveh 
otrok, in 48. c člen, ki je med pravice, ki izhajajo iz zavarovanja za starševsko varstvo, 
med drugim vnesel tudi novost za enega izmed staršev, ki zapusti trg dela zaradi nege in 
varstva štirih ali več otrok. Starš, ki se odloči za to, ima pravico do plačila prispevkov za 
socialno varnost od minimalne plače do dopolnjenega desetega leta starosti najmlajšega 
otroka. Z Zakonom o starševskem varstvu in družinskih prejemkih iz leta 2001 in 
njegovimi novelami se spodbuja delo s krajšim delovnim časom tudi pri skrbi za osebe s 
telesnimi in duševnimi motnjami. 
 
Zakon o starševskem varstvu iz leta 2001 v 6. členu in njegove novele do leta 2006, 
določa širok krog zavarovancev za starševsko varstvo, med katere spadajo tudi 
samozaposleni. Zavarovancem pripadajo pravice do starševskega dopusta, starševskega 
nadomestila ter zgoraj omenjene pravice iz naslova krajšega delovnega časa. Avtorja 
Vielle in Walthery (2003) ugotavljata, da sta pravici do starševskega dopusta in 
starševskega nadomestila indikator varnosti pri fleksibilnosti predvsem poklicnih poti 
žensk, kadar se odločijo skrbeti za svoje otroke. Pravico do starševskega dopusta imajo 
vsi zavarovanci po tem zakonu ne glede na trajanje pogodbe o zaposlitvi in obseg 
delovnega časa in vse samozaposlene osebe. Za fleksibilne delavce je po ZSDP iz leta 
2001 in njegovimi novelami ugodno urejena tudi pravica do starševskega nadomestila. 
ZSDP prispeva k fleksibilnosti, s tem da omogoča v skladu s 25. členom, da oče prekine 
poklicno pot in pretežni del očetovskega dopusta izrabi do 8. leta otrokove starosti. 
Vendar nima pravice do pripadajočega nadomestila, ampak mu v skladu s 40. členom 
država plačuje prispevke za socialna zavarovanja od minimalne plače. Torej je v slabšem 
položaju glede varnosti dohodka. 
 
Pogodbo o zaposlitvi s krajšim delovnim časom glede na staro možnost v ZDR iz leta 1990 
na novo ureja ZDR iz leta 2002. Novosti ZDR iz leta 2002 in novela Zakona iz leta 2007 
dodajata novi določbi, ki prispevata k boljšemu in lažjemu usklajevanju osebnega, 
družinskega in poklicnega življenja. S pogodbo o zaposlitvi s krajšim delovnim časom se 
zagotavlja delavcem lažje in boljše usklajevanje osebnega, družinskega in poklicnega 
življenja. 3. odstavek 187. člena ZDR 42/2002 določa, da mora delodajalec delavcem 
omogočiti lažje usklajevanje družinskih in poklicnih obveznosti. Sklenitev delovnega 
razmerja s krajšim delovnim časom pa delodajalcem omogoča fleksibilnost zaposlovanja v 
skladu s potrebami delovnega ali proizvodnega procesa. Novela ZDR 2007 dodaja nov 
tretji odstavek 147. člena, ki ureja razporejanje delovnega časa. Ta odstavek prispeva k 
spodbudam za usklajevanje družinskega in poklicnega življenja. Če delavec v času trajanja 
delovnega razmerja zaradi potreb usklajevanja družinskega in poklicnega življenja 
predlaga drugačno razporeditev delovnega časa, mu mora delodajalec, upoštevaje 
potrebe delovnega procesa, pisno utemeljiti svojo odločitev. Novost ne zagotavlja, da bo 
kljub utemeljenosti delavčevega predloga delodajalec ugodil njegovi želji po spremembi 
delovnega časa, še najmanj takrat, če sprememba pomeni motnjo v organizaciji dela; 
kaže na želeni trend urejevanje delovnega razmerja v Evropi, ki naj temelji na 
medsebojnem spoštovanju in usklajevanju želja in potreb pogodbenih partnerjev. 
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• Sklenitev delovnega razmerja s krajšim delovnim časom 
 
45. člen ZDR iz leta 1990 je določil, da lahko delavka sklene delovno razmerje oziroma 
ima pravico, da začne delati s krajšim delovnim časom od polnega, vendar ne manj od 
polovice polnega delovnega časa, kadar terjajo koristi predšolskega otroka. V drugem 
odstavku pa določa, da po prenehanju razloga za delo s krajšim delovnim časom, začne 
delavka opravljati delo s polnim delovnim časom. Ta člen vsebuje omejitev meje 
delovnega časa na najmanj polovico polnega delovnega časa, zato je s tem zagotovljena 
manjša prožnost pri sklepanju teh pogodb. Drugače je po novi zakonodaji iz leta 2002. 
 
Pomemben je 46. člen ZDR iz leta 1990, ki je določal, da se lahko delovno razmerje s 
krajšim delovnim časom sklene, če je to v interesu delavca in organizacije oziroma 
delodajalca, ter ko je to družbeno in ekonomsko smotrno glede na naravo in organizacijo 
dela ali izrabo delovnega časa ali glede na posebne potrebe zaposlovanja. 
Torej ta določba prispeva k uvajanju prožnosti delovnih razmerij, ki omogočajo 
sposobnost trga, da ustvari takšne pogodbe o zaposlitvi, ki ustrezajo povpraševanju 
delodajalcev in delojemalcev. 
 
Po novem ZDR iz leta 2002 je pogodba o zaposlitvi s krajšim delovnim časom opredeljena 
v poglavju posebne pogodbe, in sicer v členih od 64. do 66. člena. Nova zakonodaja 
prispeva k urejanju pogodbe o zaposlitvi s krajšim delovnim časom z vrsto novih določb. 
Vsebuje natančne določbe glede sklenitve te pogodbe, kar prejšnji zakon ni natančneje 
urejal.  
 
Pogodba se sklepa na enak način kot pogodba o zaposlitvi s polnim delovnim časom in 
tudi sestavine pogodbe o zaposlitvi s krajšim delovnim časom so enake, kot pri pogodbi s 
polnim delovnim časom.  
 
Nova je določba 23. člena ZDR 42/2002. Ta v 4. odstavku določa, da mora delodajalec, ki 
ima zaposlene delavce s krajšim delovnim časom in zaposluje na prosta delovna mesta s 
polnim delovnim časom, o prostih delovnih mestih oziroma o javni objavi prostih delovnih 
mest pravočasno obvestiti delavce na oglasnem mestu na sedežu delodajalca. Ta člen 
delavcu omogoča, da je v primeru, ko delo, ki ga opravlja delavec izgubi naravo 
začasnosti, obveščen o tem s strani delodajalca, s tem pa je zagotovljena tudi lažja 
prehodnost iz atipične oblike zaposlitve v tipično. S tem pa se prispeva tudi k prožnosti 
delovnih razmerij oziroma zaposlovanja. 
 
Kot je že bilo omenjeno, novela ZDR-A iz leta 2007 razširja pravno podlago za uporabo 
prožnih oblik zaposlovanja, in sicer predvsem z »vrsto« dela. Le-ta spreminja četrti člen, 
ga dopolnjuje z obveznostjo, da mora delodajalec obvestiti tudi začasne delavce o prostih 
delih oziroma o objavi prostih del za nedoločen čas ali s polnim delovnim časom23. 
 
                                                 
23 Glej poglavje 3.4 
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Novost je sklenitev te pogodbe brez javne objave. V skladu s sedmo alinejo 24. člena ZDR 
42/2002 se izjemoma lahko pogodba o zaposlitvi sklene brez javne objave, če gre za 
zaposlitev s polnim delovnim časom osebe, ki je bila pri delodajalcu zaposlena s krajšim 
delovnim časom s čimer se prispeva k poenostavitvi postopka zaposlovanja. 
 
V skladu s šesto alinejo 29. člena je poleg ostalih sestavin obvezna sestavina pogodbe o 
zaposlitvi določilo ali gre za delovno razmerje s polnim ali krajšim delovnim časom. Zato 
se morata delavec in delodajalec pred sklenitvijo pogodbe dogovoriti ali se sklepa delovno 
razmerje s krajšim ali polnim delovnim časom. Delo s krajšim delovnim časom se odredi, 
če je to v interesu delavca ali delodajalca. V skladu s sedmo alinejo se morata delavec in 
delodajalec dogovoriti o dnevnem ali tedenskem rednem delovnem času in razporeditvi 
delovnega časa. Novela ZDR iz leta 2007 v 29. členu besedi »delovno razmerje« 
nadomestita z besedami »pogodbo o zaposlitvi, torej so spremembe redakcijske narave in  
odpravljajo nedoslednost pri uporabi pojmov.  
 
Prejšnji zakon je vseboval bolj splošno določbo glede sklenitve te pogodbe v 46. členu. V 
45. členu pa se je osredotočil na delavke, ki lahko delajo krajši delovni čas iz razloga 
varstva otrok. Novi zakon iz leta 2002 natančno določa v četrti točki 10. poglavja pogodbo 
o zaposlitvi s krajšim delovnim časom, prejšnji zakon pa ni vseboval posebnega poglavja o 
tej pogodbi in v 64. členu opredeljuje krajši delovni čas, v 66. členu, pa določa posebne 
primere pogodbe o zaposlitvi s krajšim delovnim časom. Torej jih je v slednjem zajetih več 
kot pa so bili omenjeni v 45. členu prejšnjega zakona. 
 
V 64. členu ZDR 42/2002 ureja krajši delovni čas. V prvem odstavku določa, da se 
pogodba o zaposlitvi lahko sklene tudi za delovni čas, krajši od polnega delovnega časa. 
Za krajši delovni čas se šteje čas, ki je krajši od polnega delovnega časa, ki velja pri 
delodajalcu.  
 
S to obliko pogodbe o zaposlitvi je zagotovljena velika prožnost zaposlovanja, saj zakon 
ne določa omejitve spodnje meje delovnega časa, niti omejitev samega trajanja 
delovnega časa ter njegove razporeditve. Prejšnji zakon je za delavke, kadar terjajo koristi 
predšolskega otroka, pri sklenitvi pogodbe o zaposlitvi s krajšim delovnim časom vseboval 
omejitev meje delovnega časa na najmanj polovico polnega delovnega časa, zato je s tem 
bila zagotovljena manjša prožnost pri sklepanju teh pogodb.  
 
Delavke omenjene v prejšnjem odstavku so sedaj obravnavane v 66. členu, ki ureja krajši 
delovni čas v posebnih primerih. In sicer določa, da ima delavec, ki dela krajši delovni čas 
v skladu s predpisi o pokojninskem in invalidskem zavarovanju, predpisi o zdravstvenem 
zavarovanju ali predpisi o starševskem dopustu, pravice iz socialnega zavarovanja, kot če 
bi delal polni delovni čas. Omenjeni delavec, ki dela krajši delovni čas, ima pravico do 
plačila za delo po dejanski delovni obveznosti ter druge pravice in obveznosti iz delovnega 




47. člen ZDR 42/2002 v drugem odstavku določa bistvene pogoje pogodbe o zaposlitvi, 
zaradi spremembe le-teh pa je potrebno skleniti novo pogodbo o zaposlitvi. Novela ZDR-A 
pa je uvrstila tudi spremembo kraja opravljanja dela. Po novem pa določa tudi, da 
sklenitev nove pogodbe ni potrebna v primerih, ko gre za spremembe, ki so posledica 
uveljavitve pravice do dela s krajšim delovnim časom v skladu s predpisi o zdravstvenem 
zavarovanju ali predpisi o starševskem varstvu. Spremembo iz polnega v krajši delovni čas 
v skladu s predpisi o zdravstvenem zavarovanju in starševskem varstvu je po novem 
mogoče urediti z aneksom k obstoječi pogodbi o zaposlitvi. Torej se poenostavlja 
postopek pri spremembi pogodbe o zaposlitvi v primerih, ko gre le za spremembo iz 
polnega v krajši delovni čas v skladu s predpisi o zdravstvenem zavarovanju in 
starševskem varstvu. S tem se delavec izogne pritiskom delodajalca, da mu zaradi 
koriščenja starševskega dopusta z novo pogodbo spremeni tudi ostale pogoje dela. 
 
200. člen ZDR 42/2002 po novem ureja tudi pravico delovnih invalidov. Določa, da mora 
delodajalec zagotoviti delavcu, pri katerem je ugotovljena preostala delovna zmožnost 
opravljanje dela s krajšim delovnim časom glede na preostalo delovno zmožnost.  
 
• PRAVICE DELAVCEV S KRAJŠIM DELOVNIM ČASOM 
 
Delavcem, ki delajo krajši delovni čas pripadajo enake pogodbene in druge pravice kot 
delavcem, ki delajo polni delovni čas. Nekatere se zagotavljajo v polnem obsegu, nekatere 
pa gredo delavcu v sorazmernem obsegu. ZDR 14/90 sicer ni vseboval posebne zakonske 
določbe, ki bi to natančno urejala, to je moč razbrati iz večih zakonskih določb. Drugače je 
po ZDR iz leta 2002. Novi ZDR iz leta 2002 pa v tretjem odstavku 64. člena izrecno 
določa, da ima delavec, ki je sklenil pogodbo o zaposlitvi za krajši delovni čas, pogodbene 
in druge pravice in obveznosti iz delovnega razmerja kot delavec, ki dela polni delovni čas 
in jih uveljavlja sorazmerno času, za katerega je sklenil delovno razmerje (plača, 
nadomestilo plače, regres za letni dopust, odpravnina ob upokojitvi), razen tistih, za 
katere zakon določa drugače. V skladu s 66. členom ima delavec, ki dela krajši delovni čas 
v skladu s predpisi o pokojninskem in invalidskem zavarovanju, predpisi o zdravstvenem 
zavarovanju ali predpisi o starševskem dopustu, pravice iz socialnega zavarovanja, kot če 
bi delal polni delovni čas. Omenjeni delavec, ki dela krajši delovni čas, ima pravico do 
plačila za delo po dejanski delovni obveznosti ter druge pravice in obveznosti iz delovnega 
razmerja, kot delavec, ki dela polni delovni čas, če s tem zakonom ni drugače določeno. 
 
Zakon o delovnih razmerjih 42/2002 delavcem pripisuje vse pravice, ki izhajajo iz 
delovnega razmerja, tako da je obseg pridobljenih pravic določen po načelu sorazmernosti 
glede na dolžino delovnega časa. Določene pa so tudi pravice, ki se ne uveljavljajo po 
načelu sorazmernosti. To so tako imenovane nedeljive pravice. Peti odstavek 64. člena 
izrecno določa, da ima delavec  pravico do sodelovanja pri upravljanju v skladu s 
posebnim zakonom. To je pomembna določba, saj zagotavlja, čeprav delavec ne dela 




Krašovec (2008, str. 215) pojasnjuje, da gre pri nedeljivih pravicah predvsem za 
minimalni letni dopust, vključno z dodatnimi dnevi letnega dopusta, višino dodatkov za 
delo v posebnih pogojih dela ter dodatka za delovno dobo, odsotnosti z dela iz osebnih 
razlogov, pravico do izobraževanja in usposabljanja ter poklicnega napredovanja ter 
pravico do povračila stroškov prevoza na in z dela. 
 
› Pravice delavcev, ki se zagotavljajo v polnem obsegu24  (omenjen je le letni 
dopust, ker se navezuje na letni dopust, ki se zagotavlja v sorazmernem obsegu). 
 
- Letni dopust  
 
ZDR iz leta 1990 je v 56. členu določil, da ima delavec pravico do letnega dopusta v 
minimalnem trajanju 18 delovnih dni, ne glede na to ali dela polni delovni čas ali krajši 
delovni čas od polnega. Po 57. členu pa ima delavec pravico izrabiti letni dopust, ko mu 
preteče čas nepretrganega dela, ki ne sme biti daljši od šest mesecev, ne glede nato, ali 
delavec dela polni delovni čas ali krajši delovni čas od polnega.  Delavec izrabi letni dopust 
v organizaciji oziroma pri delodajalcu, kjer je pridobil pravico do njegove izrabe. 
  
Novi ZDR iz leta 2002 in njegova novela iz leta 2007 pa v četrtem odstavku 64. člena 
določa, da ima delavec pravico do letnega dopusta v minimalnem trajanju v skladu s 159. 
členom tega zakona. Ta člen glede na staro opredelitev v 56. členu podaljšuje na najmanj 
štiri tedne (prejšnja določba je določala 18 dni), ne glede na to, ali dela polni delovni čas 
ali krajši delovni čas od polnega in dodaja stavek, da je minimalno število dni letnega 
dopusta delavca odvisno od razporeditve delovnih dni v tednu za posameznega delavca. 
161. člen ureja pridobitev pravice do letnega dopusta. Vsebuje enako določbo kot stara 
opredelitev v 57. členu. 
 
Predlog ZDR 2012 s spremembo prvega odstavka, po novem 154. členu želi jasno 
poudariti, da delavec s tem, ko sklene delovno razmerje, pridobi tudi pravico do letnega 
dopusta. V spremenjeni drugi odstavek se vključuje pravilo oziroma pogoj za pridobitev 
pravice do celotnega letnega dopusta. Določa se, da ima delavec v posameznem 
koledarskem letu pravico do celotnega letnega dopusta le v primeru, da je v tem 
celotnem koledarskem letu zaposlen. Pri tem ni pomembno, ali je zaposlen pri enem 
delodajalcu ali je brez prekinitve zaposlen pri več delodajalcih. V skladu s predlogom ZDR 
2012 je v prvem odstavku novega 155. člena določeno, da se s kolektivno pogodbo ali 
pogodbo o zaposlitvi lahko določi daljši letni dopust, kot gre delavcu na podlagi 154. 
člena. Na novo pa se določa zgornja meja trajanja letnega dopusta na največ 35 dni. V 
zvezi z obveščanjem glede odmere letnega dopusta se predlaga rešitev, ki bo omogočila 
izvedbo tega obveščanja tudi z uporabo informacijske tehnologije, če uporabo 
informacijske tehnologije delavcu zagotavlja in nalaga delodajalec. S tem pa se prispeva k 
nižjim administrativnim obremenitvam (MDDSZ, 2012). 
 
 
                                                 
24 Omenjen je le letni dopust, ker se navezuje na letni dopust, ki se zagotavlja v sorazmernem obsegu. 
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› Pravice, ki se zagotavljajo v sorazmernem obsegu 
 
- Odmori, počitki, dopusti 
 
54. člen ZDR 14/90 je določil, da imajo delavci, ki delajo s krajšim delovnim časom 
pravico do odmora v sorazmerju s časom  prebitim na delu. ZDR 42/2002, 103/2007 pa v 
drugem odstavku 154. člena natančno določa, da delavec, ki dela krajši delovni čas v 
skladu s 64. ali 66. členom tega zakona, vendar najmanj štiri ure na dan, ima pravico do 
odmora med dnevnim delovnim časom v sorazmerju s časom, prebitim na delu. Zakon 
vsebuje tudi novo določbo in sicer v drugem odstavku 196. člena jasno določa, da ima 
delavec, ki še ni dopolnil 18 let starosti in dela najmanj štiri ure in pol na dan,  pravico do 
odmora med delovnim časom v trajanju najmanj 30 minut. 
 
- Pravica do sorazmernega letnega dopusta 
 
ZDR iz leta 1990 je določal, da če delavec v koledarskem letu ne izpolni pogoja za 
pridobitev pravice do letnega dopusta, ima pravico do letnega dopusta, sorazmerno času, 
prebitem na delu. Delavec izrabi letni dopust v organizaciji oziroma pri delodajalcu, kjer je 
pridobil pravico do njegove izrabe. Če delavec sklene delovno razmerje v drugi organizaciji 
oziroma pri delodajalcu, mu je organizacija oziroma delodajalec, pri katerem mu je 
prenehalo delovno razmerje, v skladu z 59. členom,  dolžan zagotoviti najmanj sorazmerni 
del letnega dopusta, preostali del pa organizacija oziroma delodajalec, kjer je delavec na 
novo sklenil delovno razmerje.  
 
Novi ZDR iz leta 2002 pa v 162. členu prispeva k natančnejši opredelitvi. In sicer določa, 
da ima delavec pravico do izrabe 1/12 letnega dopusta za vsak mesec dela v posameznem 
koledarskem letu, če v koledarskem letu, v katerem je sklenil delovno razmerje, ni pridobil 
pravice do celotnega letnega dopusta, če mu preneha delovno razmerje pred potekom 
roka, po preteku katerega bi pridobil pravico do celotnega letnega dopusta, če mu 
delovno razmerje v tekočem koledarskem letu preneha pred 1. julijem. Zakon še vsebuje 
določbo, da se pri izračunavanju sorazmernega dela letnega dopusta najmanj polovica 
dneva zaokroži na cel dan letnega dopusta. 
 
V praksi prihaja do številnih nejasnosti glede zagotavljanja pravice do letnega dopusta v 
primeru menjave zaposlitve med koledarskim letom. Zato se v noveli ZDR-A spremembe 
nanašajo na dopolnitev 162. člena, ki sicer določa splošna pravila glede pridobitve pravice 
do izrabe sorazmernega dela dopusta. Nov drugi odstavek določa posebno pravilo v 
primeru, ko delavec med koledarskim letom sklene pogodbo o zaposlitvi z drugim 
delodajalcem, in sicer je v tem primeru vsak delodajalec dolžan delavcu zagotoviti izrabo 
letnega dopusta v sorazmernem delu glede na trajanje zaposlitve, možen pa je tudi 
drugačen dogovor z delodajalcem. 
 
Novela ZDR iz leta 2007 dodaja novosti k 4. odstavku 64. člena, ki je opredeljuje, da ima  
delavec, ki dela krajši delovni čas, pravico do letnega dopusta v minimalnem trajanju v 
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skladu s 159. členom tega zakona. Novela ZDR-A pa še dodaja, da ima omenjeni delavec 
pravico do regresa za letni dopust sorazmerno delovnemu času, za katerega je sklenil 
pogodbo o zaposlitvi, v skladu s petim odstavkom 131. Ta sprememba je pomembna v 
smislu zahtev po podrobnejšem določanju sorazmernih pravic delavcev, ki delajo krajši 
delovni čas, da se pravica do regresa za letni dopust sorazmerno veže na delovni čas, za 
katerega je delavec sklenil pogodbo o zaposlitvi, razen v posebnih primerih.  
 
- Podaljšanje pripravništva – novost glede na stari zakon 
 
Novi ZDR iz leta 2002 v drugem odstavku 21. člena določa, da se pripravništvo lahko 
sorazmerno podaljša, če pripravnik dela s krajšim delovnim časom od polnega, vendar 
največ za šest mesecev. Novela iz leta 2007 ne spreminja omenjene določbe. 
 
- Plačilo za delo−natančno in na novo določeno v novi delovni zakonodaji 
iz leta 2002 
 
Plača je sestavljena iz osnovne plače, dela plače za delovno uspešnost in dodatkov, v 
skladu s 126. členom. Osnovna plača se določi upoštevaje zahtevnost dela, za katerega je 
delavec sklenil pogodbo o zaposlitvi. Osnova za izračun dodatkov je osnovna plača 
delavca za polni delovni čas, oziroma ustrezna urna postavka (ZDR 42/2002, 127. člen, 1. 
in 4. odst.). Osnovne plače in delovni učinki delavcev s krajšim delovnim časom se 
izračunajo po isti metodologiji, kot za zaposlene s polnim delovnim časom, torej na 




Novi ZDR iz leta 2002 ureja regres v 131. členu. V četrtem odstavku jasno določa, da v 
primeru, da ima delavec pravico le do sorazmernega dela letnega dopusta, ima pravico le 
do sorazmernega dela regresa. Spremembe ZDR iz leta 2007 so jasno opredelile načelo 
sorazmernosti pravic zaposlenih s krajšim delovnim časom glede na dolžino delovnega 
časa. Novela ZDR-A  iz leta 2007 dodaja nov peti odstavek 131. člena, ki določa regres, in 
sicer ta novi odstavek določa, da v primeru, da ima delavec sklenjeno pogodbo o 
zaposlitvi s krajšim delovnim časom, ima pravico do regresa sorazmerno delovnemu času, 
za katerega je sklenil pogodbo o zaposlitvi, razen v primerih, ko delavec dela krajši 
delovni čas na podlagi posebnih predpisov (predpisi o pokojninskem in invalidskem 
zavarovanju, predpisi o zdravstvenem zavarovanju ali predpisi o starševskem dopustu). V 
teh primerih delavec namreč nima možnosti dopolnjevati svojih zaposlitev za krajši delovni 
čas, da bi tako dosegel polni delovni čas. Takšno določilo predstavlja izjemo glede na 
splošno ureditev v prvem odstavku 131. členu, ki določa, da je delodajalec dolžan 
delavcu, ki ima pravico do letnega dopusta, izplačati regres za letni dopust najmanj v 






- Pravica do odpravnine ob upokojitvi 
 
ZDR iz leta 2002 ureja v 132. členu pravico do odpravnine ob upokojitvi. Novela ZDR-A iz 
leta 2007 spreminja 132. člen. Dodaja nov četrti odstavek, ki določa, da ima delavec, ki 
dela krajši delovni čas, v primeru upokojitve pravico do odpravnine sorazmerno 
delovnemu času, za katerega je bila sklenjena pogodba o zaposlitvi, razen v primerih, ko 
delavec dela krajši delovni čas v skladu s 66. členom tega zakona. Določba daje možnost, 
da če se bo delavec delno upokojil in še naprej delal s krajšim delovnim časom, bo imel 
pravico do sorazmernega dela odpravnine ob upokojitvi, pri popolni upokojitvi pa do 
preostalega sorazmernega dela odpravnine. 
 
S predlogom sprememb ZDR 2012 se v smislu razbremenitve delodajalcev in večje 
motiviranosti za zaposlovanje starejših delavcev predlaga omejitev upravičenosti do 
odpravnine ob upokojitvi pred uvedbo odpravninskih skladov, na tiste delavce, ki so pri 
delodajalcu zaposleni najmanj 10 let. Določa se pravica do odpravnine delavca, ki se 
delno upokoji (tretji odstavek) in upravičenost do sorazmerne odpravnine ob upokojitvi v 
primeru, ko delavec dela le krajši delovni čas od polnega (četrti odstavek). Izjema velja v 
primeru dela s krajšim delovnim časom po posebnih predpisih. V vseh primerih je 
delodajalec dolžan delavcu izplačati odpravnino ob upokojitvi, če je bil delavec pri njem 
zaposlen najmanj 10 let (MDDSZ, 2012). 
 
Elementi delovnega časa predstavljajo osnovni nabor pravic, ki jih mora delodajalec 
zagotavljati delavcem. 
 
• SKLENITEV POGODBE O ZAPOSLITVI S KRAJŠIM DELOVNIM ČASOM Z VEČ 
DELODAJALCI 
 
Bečan in drugi (2008, str. 289) pojasnjujejo, da ta možnost zagotavlja fleksibilnost 
zaposlitve, ki omogoča boljše usklajevanje osebnih in poklicnih interesov. Ta možnost je 
predvidena tudi za primere, ko je zaposlitev delavca pri delodajalcu izraz potreb in 
interesov delodajalca, sam pa je zainteresiran za polni delovni čas. 
 
To je novost ZDR 42/2002 glede na stari zakon. V skladu s 65. členom omenjenega 
zakona lahko delavec sklene pogodbo o zaposlitvi za krajši delovni čas z več delodajalci in 
tako doseže polni delovni čas, določen z zakonom.  
 
Določba je torej omejena s skupnim seštevkom dela s krajšim delovnim časom pri dveh ali 
več delodajalcih, ki ne sme presegati z zakonom določenega polnega delovnega časa. Ta 
člen v drugem odstavku tudi določa, da se mora delavec sporazumeti z delodajalci o 
delovnem času, o načinu izrabe letnega dopusta in o drugih odsotnostih z dela. 
V skladu s tretjim odstavkom 65. člena so delodajalci, pri katerih je delavec zaposlen s 
krajšim delovnim časom, dolžni delavcu zagotoviti sočasno izrabo letnega dopusta in 
drugih odsotnosti z dela, razen če bi jim to povzročilo škodo. To je pomembno zato, ker 
nekatere pravice, predvsem pravice do odsotnosti dela, lahko dosežejo svoj namen le, če 
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jih delavec lahko uresničuje istočasno v obeh ali več delovnih razmerjih. Iz te določbe je 
tudi razvidno, da že sam zakon obvezuje delodajalca, da morajo delavcu zagotoviti 
sočasno izrabo upravičenih odsotnosti, torej tudi v primeru če način izrabe letnega 
dopusta in drugih odsotnosti z dela ni dovolj natančno opredeljen v pogodbi o zaposlitvi.  
 
V četrtem odstavku 65. člena gre za izrecno zakonsko obveznost delavca. Ta odstavek 
določa, da so obveznosti delodajalca in delavca o delovnem času, o načinu izrabe letnega 
dopusta in o drugih odsotnostih z dela,  sestavina pogodbe o zaposlitvi s krajšim delovnim 
časom, seveda poleg obveznih sestavin pogodbe o zaposlitvi v skladu z 29. členom.  Tudi 
Štelcer (2008, str. 237) je zapisal, da je ta določba pomembna, ker je neutemeljeno 
pričakovati, da bi se vse prizadete stranke skupno dogovarjale glede teh vprašanj v obliki 
večpartitnega dogovora. Bečanova in drugi (2008, str. 290) navajajo, da tudi delavec, ki 
kombinira zaposlitve s krajšim delovnim časom pri več delodajalcih, ima pri vsakem 
delodajalcu pravico do regresa za letni dopust v sorazmerju z delovnim časom, za 
katerega je sklenjena posamezna pogodba o zaposlitvi. Torej tudi za njih velja določba 
64. člena ZDR-A, ki spreminja oziroma dodaja glede na staro opredelitev v ZDR 42/2002 
novo opredelitev na koncu četrtega odstavka tega člena. 
 
• DOPOLNILNO DELO 
 
ZDR iz leta 1990 je prispeval k prožnosti delovnih razmerij z možnostjo dopolnilnega dela. 
47. člen omenjenega zakona je namreč določal možnost, da delavec, ki dela polni delovni 
čas, sme izjemoma delati v drugi organizaciji oziroma pri delodajalcu, vendar največ 
tretjino polnega delovnega časa, po prejšnjem soglasju organizacije oziroma delodajalca, 
kjer je zaposlen polni delovni čas, če gre za opravljanje zahtevnejših strokovnih, 
znanstvenih, pedagoških ali raziskovalnih del. Torej če vsebuje polni delovni čas pri 
delodajalcu največ možnih 42 ur na teden, lahko opravi delavec največ 14 ur na teden 
dopolnilnega dela pri drugem delodajalcu. Delavcu preneha delovno razmerje po izteku 
dogovorjenega časa, ali če je umaknjeno soglasje organizacije oziroma delodajalca, kjer je 
delavec v delovnem razmerju s polnim delovnim časom. 
 
Novi ZDR iz leta 2002 pa v prvem odstavku 146. člena določa novosti in natančnejšo 
ureditev glede trajanja dopolnilnega dela, zakon pa tudi določa novost v drugem odstavku 
tega člena. Gre za delovno razmerje s krajšim delovnim časom, ki ga sklene delavec z 
drugim delodajalcem, in sicer delavec, ki ima že sklenjeno pogodbo o zaposlitvi za polni 
delovni čas, vendar največ za osem ur na teden. Torej nova zakonodaja skrajšuje 
možnost opravljanja dopolnilnega dela iz največ 14 na največ 8 ur na teden. Torej nova 
omejitev je absolutna, določena pa je s tem namenom, da se prepreči prekomerna 
obremenitev delavca. 
 
Tako kot v prejšnji ureditvi določa, da to delo lahko opravlja po poprejšnjem soglasju 
delodajalcev − prejšnji je določal samo delodajalca, pri katerem je zaposlen s polnim 
delovnim časom. To pa zato, ker lahko delavec po 65. členu ZDR 42/2002 dela pri enem 
ali več delodajalcih s krajšim delovnim časom in tako doseže polni delovni čas. Dopolnilno 
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delo delavcev po 146. členu, ki delajo polni delovni čas pri enem ali več delodajalcih, in ki 
smejo delati pri drugem delodajalcu še največ 8 ur tedensko, je usklajeno z direktivo o 
maksimalnem delovnem času.  
 
Novi ZDR iz leta 2002 v 146. členu podobno kot prejšnja ureditev v ZDR 14/90 omejuje 
dopolnilno delo, s tem da dopušča le za opravljanje določenih poklicev oziroma del: če gre 
za opravljanje deficitarnih poklicev25 po podatkih zavoda za zaposlovanje ali za opravljanje 
vzgojno-izobraževalnih, kulturno - umetniških in raziskovalnih del. Zakon omejuje 
dopolnilno delo s tem ko določa, da veže na predhodno soglasje delodajalca oziroma 
delodajalcev, pri katerih je zaposlen za polni delovni čas, omejitev pa je tudi časovna. 
 
Drugi odstavek 146. člena natančno določa, kar prejšnja ureditev ZDR 14/90 ni določala, 
da je obvezna sestavina prej omenjene pogodbe o zaposlitvi, seveda poleg obveznih 
sestavin pogodbe o zaposlitvi po 29. členu, določitev načina uresničevanja pravic in 
obveznosti iz tega delovnega razmerja glede na pravice in obveznosti delavca pri 
delodajalcih, pri katerih je zaposlen s polnim delovnim časom. S tem se prispeva 
delovnopravnemu varstvu teh delavcev. 
 
Torej delavec za dopolnilno delo sklene pogodbo o zaposlitvi s krajšim delovnim časom, 
le-ta pa se lahko sklene za določen ali nedoločen čas (Krašovec, 2008, str. 535). 
 
Prvi odstavek 164. člena ZDR 42/2002 določa, da delavec izrabi letni dopust pri 
delodajalcu, kjer je pridobil pravico do njegove izrabe, razen če se z delodajalcem ne 
dogovorita drugače. Novela ZDR-A pa v novem 162. členu ZDR v skladu z načelom 
sorazmernosti določa, da če delavec med koledarskim letom sklene pogodbo o zaposlitvi z 
drugim delodajalcem, mu je vsak delodajalec dolžan zagotoviti izrabo sorazmernega dela 
dopusta glede na trajanje zaposlitve delavca pri posameznem delodajalcu v tekočem 
koledarskem letu, razen če se delavec in delodajalec dogovorita drugače. Torej novela 
ZDR-A v skladu z načelom sorazmernosti določa, da je vsak delodajalec dolžan zagotoviti 
delavcu izrabo sorazmernega dela dopusta upoštevajoč trajanje zaposlitve delavca pri 
njem. Novost poleg sorazmernosti zagotavlja več pravičnosti pri pokrivanju stroškov 
izrabe dopusta v razmerju med starim in novim delodajalcem. 
 
Glede prenehanja delovnega razmerja velja ista opredelitev kot po prejšnji ureditvi, le da 
še dodaja, da preneha veljati v skladu s tem zakonom. Torej za njeno prenehanje 
smiselno veljajo in se uporabljajo določbe ZDR, ki urejajo prenehanje pogodbe o zaposlitvi 





                                                 
25 Zavod Republike Slovenije za zaposlovanje letno objavlja seznam najbolj iskanih poklicev. S pojmom »deficitarni poklici« 
označujemo pomanjkanje določenih kadrov. Omenjeni zavod analizo tovrstnih poklicev pripravlja s pomočjo podatkov 
delodajalskih povpraševanj, podatkov povprečnega števila brezposelnih in podatkov o številu izdanih dovoljenj. 
66 
 
• DELNA UPOKOJITEV − DELNA POKOJNINA 
 
Pri delni pokojnini gre za fleksibilno upokojevanje. Delna upokojitev predstavlja atipično 
obliko zaposlitve, ki je primerna za zaposlitev starejših delavcev. Predstavlja razmerje med 
zaposlitvijo starejšega delavca in instituti obveznega pokojninskega zavarovanja. 
 
»Ravno atipične oblike zaposlitve so tiste, ki so v funkciji fleksibilnosti, in ki naj bi po 
preseženi pasivizaciji in prezgodnjem upokojevanju starejših oseb omogočile zaposlitev 
oziroma delo ter z vključitvijo v »produkcijske« procese tudi zmanjšanje stopnje njihove 
odvisnosti od »uravnoteženega in vzdržnega« sistema socialnega zavarovanja«. (Kalčič, 
2006, str. 357). 
 
Že ZPIZ iz leta 1992 (12/1992) je v 41. členu urejal delno pokojnino. V skladu s prvim 
odstavkom, lahko, zavarovanec, ki je dopolnil pogoje za pridobitev pravice do starostne 
pokojnine, če s tem soglaša organizacija oziroma delodajalec, pri katerem je zaposlen, 
pridobi pravico do delne pokojnine. V času uživanja delne pokojnine zavarovanec ostane v 
delovnem razmerju in dela s polovico polnega delovnega časa in za to delo prejema plačo. 
Hkrati se mu izplačuje polovica pokojnine. 
 
Določba o polovici polnega delovnega časa in polovici pripadajoče starostne pokojnine je 
bila toga. Treba bi bilo urediti bolj fleksibilno glede delovnega časa in višine pokojnine, ki 
gre upravičencu ob zaposlitvi. 
 
ZPIZ iz leta 1992 je določil, da se delna pokojnina odmeri glede na pokojninsko dobo ob 
uveljavitvi. Pri ponovni odmeri pokojnine se upošteva le dejanska zavarovalna doba, 
dosežena v času uživanja delne pokojnine, ne upošteva pa se plača, prejeta v času 
uživanja delne pokojnine (ZPIZ 12/1992, 2. in 4. odst. 41. člena). 
 
Novi ZDR iz leta 2002 pa v 202. členu omogoča delno upokojitev starejših delavcev, kot jo 
je že omogočal prejšnji ZPIZ 12/1992 v 41. členu. V skladu z omenjenim členom lahko 
starejši delavec sklene delovno razmerje oziroma ima pravico, da začne delati s krajšim 
delovnim časom od polnega, če se delno upokoji. Novela ZDR-A iz leta 2007 v smislu 
spodbujanja ostajanja starejših oseb v delovnem razmerju, razširja možnost nadaljnjega 
dela starejšega delavca, ki se delno upokoji, ne samo na svojem delovnem mestu, ampak 
tudi na drugem ustreznem delovnem mestu. 
 
Po besedah Kalčiča (2006, str. 372) je namreč delna pokojnina po zakonski definiciji 
pravica do pokojnine, ki pripada zavarovancu, ki nadaljuje delo po pogodbi o zaposlitvi s 
krajšim delovnim časom oziroma pogojno, ki je kot upokojenec ponovno sklenil pogodbo o 
zaposlitvi s krajšim delovnim časom. Bečan in drugi (2008, str. 879) pojasnjujejo, da ta 
ureditev omogoča starejšim delavcem postopen prehod iz aktivnega v pasiven način 
življenja, delodajalcem pa možnost, da zadržijo v delovnem razmerju starejše in bolj 
izkušene delavce, ki so že izpolnili minimalne pogoje za pridobitev pravice do starostne 
pokojnine oziroma, da sklenejo delovno razmerje s krajšim delovnim časom z že 
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upokojenimi delavci (reaktiviranje), ki lahko svoje znanje in izkušnje prenašajo na mlajše 
zaposlene. 
 
Pomembno je poudariti, da zakon določa, da je pravica do dela s krajšim delovnim časom 
od polnega pravica starejšega delavca, pri čemer je delodajalec dolžan to pravico 
uresničiti, vsaj v primeru, ko gre za starejšega delavca, ki ima z delodajalcem sklenjeno 
pogodbo o zaposlitvi. Na ta način je ZDR 42/2002 zagotovil večjo prepoznavnost in 
dodaten pravni poudarek možnosti, ki do zdaj v praksi ni bila pogosto uporabljena, čeprav 
jo sicer v celoti na identičen način ureja že 58. člen ZPIZ-1-UPB3 (Kalčič, 2006, str. 372). 
 
Delno upokojitev ureja ZPIZ-1 106/1999 v 58. členu. Tudi nova zakonodaja ne vsebuje 
določb, ki bi odpravile togost glede delovnega časa in višine izplačane pokojnine, določene 
v prvem in drugem odstavku 58. člena. Ta člen namreč vsebuje enako določbo kot ZPIZ 
12/1992. Tudi po besedah Kalčiča (2006, str. 373) je ureditev toga in pravi, da ni razloga, 
zakaj ne bi dovolili v skladu z zakonom večjo fleksibilnost pri dogovoru med delodajalcem 
in starejšim delavcem glede obsega skrajšanega delovnega časa in omogočili stimulativno 
izplačilo sorazmernega dela pripadajoče pokojnine v sorazmerju 1/8 do 7/8. 
 
V drugem odstavku sicer prispeva k natančnejši opredelitvi višine polovice starostne 
pokojnine, tako da se odmeri glede na dopolnjeno pokojninsko dobo in tudi še glede na 
pokojninsko osnovo in starost in se potem usklajuje kot druge pokojnine. Za čas 
opravljanja dela pa delavec prejema sorazmerni del plače. 
 
Starejši delavec, ki uveljavi pravico do delne pokojnine in s tem sklene pogodbo o 
zaposlitvi s krajši delovnim časom, ima pogodbene in druge pravice in obveznosti kot 
delavec, ki dela  polni delovni čas, uveljavlja pa jih sorazmerno času, za katerega je sklenil 
delovno razmerje razen tistih, za katere zakon določa drugače. V sorazmerju z delovnim 
časom so plača, regres za letni dopust in pravica do odmora med delovnim časom. 
Starejšemu delavcu pripada najmanj 4 tedne letnega dopusta, torej ima pravico do 
minimalnega letnega dopusta v polnem trajanju, tako kot vsem zaposlenim s krajšim 
delovnim časom, povečanega za najmanj tri dni po tretjem odstavku 159. člena ZDR 
42/2002. 
 
Ko se starejši delavec, ki je uveljavil pravico do delne pokojnine, dokončno odloči za 
upokojitev, odpove pogodbo o zaposlitvi, v zvezi s pravico do starostne pokojnine pa ima 
možnost po novem tretjem odstavku 58. člena ZPIZ-1: 
› lahko po prenehanju uživanja delne pokojnine zavarovanec zahteva izplačilo 
(usklajenega) celotnega zneska starostne pokojnine, ugotovljene ob odmeri delne 
pokojnine ali  
› odstotno povečanje starostne pokojnine, ugotovljene ob odmeri delne pokojnine, glede 
na dejansko dopolnjeno zavarovalno dobo v času prejemanja delne pokojnine in starost 
na dan uveljavitve odstotnega povečanja ali  
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› ponovno odmero starostne pokojnine ob upoštevanju dejansko dopolnjene zavarovalne 
dobe in plače v času prejemanja delne pokojnine in starosti na dan uveljavitve ponovne 
odmere.  
S temi možnostmi oziroma pravicami se stimulirajo delavci o odločitvi za delno upokojitev, 
kljub možnostim za polno upokojitev. 
 
»Glede sistema fleksibilnega upokojevanja, ki je uzakonjen z ZPIZ-1 tako, da zakon v 36. 
členu določa le minimalne pogoje starosti in pokojninske dobe, ne pa tudi »polnih« 
pogojev za pridobitev pravice do starostne pokojnine, velja povedati, da je ustrezno 
izpeljan tudi v pravni ureditvi delovnih razmerjih, in da omogoča nadaljevanje delovnega 
razmerja brez prekinitve in brez soglasja delodajalca, čeprav je starejši delavec že izpolnil 
(katerekoli) pogoje za pridobitev pravice do starostne pokojnine. Stvar volje in 
upokojitvene odločitve starejšega delavca, ki sicer izpolnjuje pogoje za upokojitev, namreč 
je, ali bo uveljavil pravico do starostne pokojnine, ali pa bo nadaljeval z delom po veljavni 
pogodbi o zaposlitvi oziroma izkoristil pravico do dela s krajšim delovnim časom od 
polnega26. Izjema od tega načela je določena v 114. členu ZDR 42/2002 le v primeru 
odpovedi pogodbe o zaposlitvi starejšemu delavcu iz poslovnih razlogov, če je starejši 
delavec že izpolnil minimalne pogoje za pridobitev pravice do starostne pokojnine, 
določene v 36. členu ZPIZ-1, oziroma če mu je do izpolnitve teh pogojev zagotovljeno 
denarno nadomestilo za čas brezposelnosti v skladu s predpisi o zaposlovanju in 
zavarovanju za primer brezposelnosti.« (Kalčič, 2006, str. 363−364). 
 
Glede same upokojitve velja opozoriti še na določbo 132. člena ZDR 42/2002, ki določa 
pravico do odpravnine ob upokojitvi. Ob delni upokojitvi ima delavec pravico do 
odpravnine v sorazmernem delu. V primeru, če se je delavec upokojil in se po upokojitvi 
ponovno zaposlil pa ob vnovičnem prenehanju pogodbe o zaposlitvi nima pravice do 
odpravnine, saj jo je uveljavil že ob prvi upokojitvi. 
 
Kalčič (2006, str. 364) je opozoriti tudi na določbo tretjega odstavka 92. člena, ki ureja 
odpoved pogodbe o zaposlitvi iz razloga nesposobnosti in določbe 109. člena, ki urejajo v 
primeru redne odpovedi pogodbe o zaposlitvi starejšemu delavcu zaradi poslovnih 
razlogov v skladu s prvo alinejo prvega odstavka 88. člena pravico do odpovednega roka 
in odpravnine.  
 




                                                 
26 Odstop od tako urejenega sistema fleksibilnega upokojevanja pomeni novela Zakona o javnih uslužbencih (ZJU-B, Uradni 
list RS, št. 113/05), s katero je bil uveden za javne uslužbence v državnih organih in upravah lokalnih skupnosti nov razlog 
za odpoved pogodbe o zaposlitvi na tak način, da predstojnik lahko javnemu uslužbencu redno odpove  pogodbo o 
zaposlitvi ob upoštevanju odpovednega roka kadarkoli od prvega dne meseca, ki sledi mesecu, v katerem javni uslužbenec 
v skladu z veljavno zakonodajo doseže polno starost in polno pokojninsko dobo za upokojitev (2. odstavek 162. člena ZJU-
UPB2 (uradni list RS, št. 32706)). ZPIZ-1 pa ne določa polnih, temveč le minimalne pogoje za uveljavitev pravice do 
starostne pokojnine (Kalčič, 2006, str. 363). 
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• DELO PREKO POLNEGA DELOVNEGA ČASA 
 
ZDR iz leta 2002 po novem v šestem odstavku 64. člena jasno določa, da če v pogodbi o 
zaposlitvi ni drugače dogovorjeno, delodajalec delavcu, ki dela krajši delovni čas, ne sme 
naložiti dela preko dogovorjenega delovnega časa, razen v primerih iz 144. člena27 tega 
zakona. »Tako varstvo delavcev je predvideno zaradi možnosti kombinacije zaposlitev s 
krajšim delovnim časom pri več delodajalcih, saj bi bila ta možnost z obveznostjo delavca, 
da opravlja čezmerno delo pri posameznem delodajalcu otežena. Zato delodajalec tudi ne 
sme naložiti delavcu dodatnega dela v primerih, ki sicer upravičujejo odreditev nadurnega 
dela.« (Bečan in drugi, 2008, str. 285). 
 
V skladu s šesto alinejo drugega odstavka 145. člena delavcu, ki dela krajši delovni čas v 
skladu s predpisi o pokojninskem in invalidskem zavarovanju, predpisi o zdravstvenem 
zavarovanju ali drugimi predpisi, delodajalec ne sme naložiti dela preko polnega 
delovnega časa. 
 
• ZAMENJAVA NA DELOVNEM MESTU IN DELITEV DELOVNEGA MESTA 
 
ZDR ne vsebuje posebnih določb o tej obliki zaposlovanja. Zamenjava na delovnem mestu 
ali delitev delovnega mesta je novost  ZUTD 80/2010, ki jo je uvedel v 29. členu, kot 
ukrep aktivne politike zaposlovanja. Javni sklad Republike Slovenije za razvoj kadrov in 
štipendije v okviru ukrepov APZ pa izvaja nadomeščanje na delovnem mestu in delitev 
delovnega mesta ter usposabljanje in izobraževanje. 
 
Nadomeščanje na delovnem mestu in delitev delovnega mesta je novost, ki naj bi 
prispevala k večji mobilnosti in prožnosti na trgu dela (MDDSZ, 2012). 
 
»Delitev delovnega mesta je prožna oblika dela, ki je v slovenskem pravnem redu slabo 
zaznavna. Gre za institut, kjer si eno delovno mesto delita dva delavca, oba pa delata s 
krajšim delovnim časom. Torej dva ali več ljudi si deli delo s polnim delovnim časom, 
delijo si tudi plačilo, čas počitnic in druge ugodnosti glede na čas dela, ki jih vsak od njih 
opravi. Ta oblika dela je najbolj razširjena v distribuciji, gostinstvu, bančništvu in drugih 
storitvah. Ta oblika zaposlitve je z vidika stroškov delodajalca precej nestimulativna. 
Delodajalci menijo, da prožne oblike dela, kot je delo za krajši delovni čas, na račun 
visokih davkov za delodajalca predstavljajo prevelik strošek, da bi podjetja na ta način 
povečevala fleksibilnost. Podjetja obdobja povečanega obsega dela rešujejo z 
najemanjem cenejše študentske delovne sile.« (Združenje delodajalcev Slovenije, 2009, 
str. 7). 
 
                                                 
27
 144. člen ureja dodatno delo v primeru naravne in druge nesreče. In sicer določa, da je delavec dolžan opravljati delo 
preko polnega ali dogovorjenega krajšega delovnega časa na svojem delovnem mestu ali druga dela v zvezi z 
odpravljanjem ali preprečevanjem posledic, v primerih naravne ali druge nesreče ali ko se ta nesreča neposredno pričakuje. 
Tako delo lahko traja, dokler je nujno, da se rešijo človeška življenja, obvaruje zdravje ljudi ali prepreči materialna škoda 
(ZDR 42/2002, 144. člen). Novela ZDR iz leta 2007 nadomešča v 144. členu besede »na svojem delovnem mestu« z 
besedami »v skladu s pogodbo o zaposlitvi«. redakcijske narave in odpravljajo nedoslednost pri uporabi pojmov (ZDR 
103/2007, 144. člen). 
70 
 
31. člen ZUTD natančno opredeljuje nadomeščanje na delovnem mestu in delitev 
delovnega mesta. Namen nadomeščanja in delitve delovnega mesta je pridobivanje novih 
znanj in kompetenc oseb, ki so zaposlene pri delodajalcih, in večanje konkurenčnosti in 
prožnosti podjetij, ki usposabljajo svoje zaposlene delavce. Zakon opredeljuje, da se 
nadomeščanje na delovnem mestu izvaja kot subvencioniranje popolne nadomestitve 
zaposlenega z brezposelno osebo. Delitev delovnega mesta pa se izvaja kot 
subvencioniranje delne nadomestitve zaposlenega z brezposelno osebo. Zakon tudi 
opredeljuje, da se v nadomeščanje na delovnem mestu in delitev delovnega mesta 
vključujejo brezposelne osebe ter delodajalci, ki usposabljajo svoje zaposlene delavce, 
lahko pa tudi drugi iskalci zaposlitve v skladu z opredelitvijo v načrtu za izvajanje ukrepov 
APZ in katalogu ukrepov APZ iz 36. člena ZUTD. 
 
Ta oblika dela s krajšim delovnim časom je v večini evropskih držav zelo pogosta, v 
Sloveniji pa skoraj ni poznana. Tudi v Nemčiji uporabljajo to obliko krajšega delovnega 
časa t.i. jobsharing. Ta omogoča, da delavci s skrajšanim delovnim časom lahko 
prevzamejo projekte, za katere je sicer potreben poln delovni čas, in jih odgovorno vodijo. 
Potrebna sta redna koordinacija in izmenjava informacij. V podjetjih z dolgim delovnim 
časom je ta model primeren za zagotavljanje boljših storitev za kupce. 
 
• DELNA BREZPOSELNOST 
 
ZUTD v 66. členu ureja ohranitev pravice do sorazmernega dela denarnega nadomestila 
kljub zaposlitvi. Torej z ZUTD se uvaja institut delne brezposelnosti ob sprejemu 
zaposlitve, pri čemer se ohrani pravica do sorazmernega dela denarnega nadomestila. 
Brezposelni, ki prejemajo denarno nadomestilo, v primeru zaposlitve za krajši delovni čas 
obdržijo za razliko do polnega delovnega časa, pravico do izplačevanja sorazmernega dela 
denarnega nadomestila, oziroma do sorazmernega dela plačila prispevkov za pokojninsko 
in invalidsko zavarovanje do izpolnitve pogojev za upokojitev. 
 
4.2.4 POGODBA O ZAPOSLITVI ZARADI OPRAVLJANJA JAVNIH DEL 
 
Sočasno z Zakonom o spremembah in dopolnitvah zakona o delovnih razmerjih 5/1991 je 
bil sprejet  Zakon o zaposlovanju in zavarovanju za brezposelnost 5/1991. Ta je urejal 
opravljanje javnih del oziroma vključitev v ukrepe aktivne politike zaposlovanja. V 52. 
členu je določal, da so javna dela javno razpisana dela po kriterijih, ki jih določi zavod, in 
so pod enakimi pogoji dostopna vsem nezaposlenim. Le-ta tudi ne morejo vsebovati 
rednih programskih aktivnosti organizacij oziroma delodajalcev na območju 
družbenopolitične skupnosti.  
 
Zelo pomemben z vidika povečanja prožnosti zaposlovanja in zaposljivosti prebivalstva je 
program javnih del. 52. člen je določal, da program javnih del sprejme upravni odbor. 




53. člen omenjenega zakona je opredeljeval, da se v javna dela vključujejo brezposelne 
osebe, prijavljene pri zavodu, ki v tem času obdržijo status brezposelne osebe. Tem 
osebam se v času opravljanja javnih del zagotavljajo pravice iz priprave za zaposlitev in 
plačilo za opravljeno delo, določeno s pogodbo. 
 
Torej do uveljavite ZUTD opravljanje javnih del in ukrepov aktivne politike zaposlovanja 
ureja ZZZPB in na njegovi podlagi izdani podzakonski predpisi. 
 
Po novem jo ureja ZDR 42/2002 v 63. členu. Gre za pospeševanja zaposlovanja 
brezposelnih oseb, ukrepi pa se izvajajo le za določen čas. Že 52. člen ZDR 42/2002 
določa, da se pogodba o zaposlitvi za določen čas lahko sklene za opravljanje javnih del 
oziroma vključitev v ukrepe aktivne politike zaposlovanja v skladu z zakonom. To pa ne 
pomeni, da se po izteku takšnega zaposlitvenega ukrepa delovno razmerje ne bi moglo 
nadaljevati. Leta 2010 je bil sprejet ZUTD, ki je nadomestil dosedanji Zakon o zavarovanju 
za primer brezposelnosti in prinaša vrsto novosti, ki se nanašajo na področje delovanje 
Zavoda RS za zaposlovanje. 
 
• NAMEN JAVNIH DEL 
 
ZZZPB 69/98 je spremenil 52. člen ZZZPB iz leta 1991, in sicer je vseboval podrobnejšo 
opredelitev in namen javnih del. Kot je že bilo omenjeno, je program javnih del 
pomemben z vidika povečanja prožnosti zaposlovanja. Spremenjeni 52. člen natančno 
pojasnjuje, da so javna dela lokalni ali državni zaposlitveni programi, ki so namenjeni 
spodbujanju razvoja novih delovnih mest in ohranitvi ali razvoju delovnih sposobnosti 
brezposelne osebe in se organizirajo zaradi izvajanja socialnovarstvenih, izobraževalnih, 
kulturnih, naravovarstvenih, komunalnih, kmetijskih in drugih programov. Ta člen tudi 
izrecno predpisuje, da javnih del ne smejo organizirati delodajalci ali druge organizacije za 
tiste dejavnosti, katerih cilj je pridobivanje dobička ali kadar bi z javnimi deli na trgu 
povzročili nelojalno konkurenco. Program javnih del in število vključenih oseb, ki se bodo 
financirale v tem programu, določi v okviru programa ukrepov aktivne politike 
zaposlovanja za proračunsko obdobje Vlada Republike Slovenije in ne upravni odbor kot 
po prejšnji ureditvi. Po zakonu lahko program javnih del sprejme tudi občina, če v celoti 
zagotavlja sredstva za njihovo izvajanje. Ciljne skupine za vključevanje v javna dela so 
starejše brezposelne osebe, mlajše brezposelne osebe brez strokovne izobrazbe, 
dolgotrajno brezposelne osebe, marginalne skupine brezposelnih, brezposelne skupine 
invalidnih oseb. 
 
ZUTD iz leta 2010, ki je nadomestil ZZZPB, glede namena ne uvaja nekih izrazitih novosti. 
 
• VKLJUČITEV BREZPOSELNE OSEBE, ODMORI DOPUST 
 
Od januarja 1999 se v skladu s spremembami Zakona o zaposlovanju in zavarovanju za 
primer brezposelnosti iz oktobra 1998 štejejo kot osebe v delovnem razmerju tudi osebe, 
vključene v javna dela, ki so bile dotlej statistično upoštevane kot brezposelne.  
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ZZZPB 69/98 je spremenil tudi 53. člen, s katerim se prispeva še k jasnejši opredelitvi in 
ureditvi pravic delavcev, ki so vključeni v javna dela. Ta novi člen je določil, da se za 
brezposelne osebe, ki so vključene v javna dela, na podlagi posebne pogodbe o zaposlitvi, 
ki jo sklepajo z izvajalcem javnih del, uporabljajo predpisi o delovnih razmerjih, ki urejajo 
delovni čas, odmore in počitke, nočno delo, minimalni letni dopust, varnost in zdravje pri 
delu ter posebno varstvo delavcev. Omenjena brezposelna oseba, je praviloma četrtino 
časa trajanja javnih del vključena v programe usposabljanja in izobraževanja. Torej so 
javna dela kombinirala oblika usposabljanja in dela.  
 
Vključitev v javna dela lahko traja največ eno leto in se lahko podaljša, če brezposelni 
osebi ni mogoče zagotoviti ustrezne ali primerne zaposlitve. To pa ne pomeni, da se po 
izteku takšnega zaposlitvenega ukrepa oziroma opravljanja javnega dela, delovno 
razmerje ne bi moglo nadaljevati, saj je slednje želeni končni cilj aktivne politike 
zaposlovanja. Torej se prispeva k prožnosti delovnih razmerij. 
 
Kot že rečeno, pogodbo o zaposlitvi zaradi opravljanja javnih del po novem ureja ZDR iz 
leta 2002. V 63. členu ZDR določa, da brezposelna oseba, ki je vključena v javna dela, 
sklene pogodbo o zaposlitvi z delodajalcem – izvajalcem javnih del. Pogodba o zaposlitvi 
se sklene upoštevaje posebnosti, določene z zakonom, ki ureja zaposlovanje in 
zavarovanje za primer brezposelnosti. 
 
ZZZPB 107/ 2006 ni vseboval bistvenih novosti v 52. členu, glede na ZZZPB iz leta 1998. 
Poudarek je dan, da so javna dela programi, ki so namenjeni aktiviranju brezposelnih 
oseb, njihovi socializaciji, ohranitvi ali razvoju delovnih sposobnosti. 
Temeljni namen sprememb zakona, ki se nanašajo na javna dela, je izenačiti položaj 
oseb, vključenih v program javnih del z drugimi zaposlenimi. 
 
Nov 53. člen ZZZPB 107/2006 vsebuje natančno določbo kdaj brezposelna oseba začne 
opravljati javna dela, in sicer z dnem sklenitve posebne pogodbe o zaposlitvi z izvajalcem 
javnih del, če v njej ni določen drug datum nastopa dela. Poudarja upoštevanje 
posebnosti pogodbe o zaposlitvi, in sicer določa, da se le-ta sklene ob upoštevanju 
posebnosti glede plačila za delo, trajanja dopusta, polnega delovnega časa in razlogov za 
njeno prenehanje, ki so določeni v tem zakonu.  
Z ZZZPB se sistem javnih del spreminja tako, da se skladno z novim 53. a členom, 
osebam vključenih v javna dela zagotavlja regres za letni dopust, plača udeležencev 
javnih del pa se določa glede na minimalno plačo, tako da je v primerjavi z denarno 
socialno pomočjo pravičnejše plačilo za opravljeno delo. Z tretjim odstavkom 53. a člena 
se opredeljuje delež sredstev za plače udeležencev, ki ga zagotavlja Zavod RS za 
zaposlovanje glede na stopnjo brezposelnosti na posameznem območju. 
 
Enako kot prejšnja določba določa, da je brezposelna oseba lahko vključena v program 
javnega dela največ eno leto, glede možnosti podaljšanja pa vsebuje natančnejšo določbo 
in sicer izrecno določa, da se invalidom, katerih invalidnost je ugotovljena z odločbo 
pristojnega organa, vključitev lahko podaljša, če jim ni mogoče zagotoviti ustrezne ali 
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primerne zaposlitve, ter žensk, starejših od 53 let, in moških, starejših od 55 let, ki so v 
program lahko vključeni do izpolnitve pogojev za upokojitev.  
Nova je določba, ki ureja, da se za udeležence javnih del, kot polni delovni čas šteje 30-
urna tedenska delovna obveznost. 
 
Po ZUTD iz leta 2010, ki je nadomestil sedanji ZZZPB, se vključenost v javna dela po 
novem šteje v obdobje zavarovanja. 
 
ZUTD iz leta 2010 glede vključitve brezposelne osebe v novi določbi ureja enako omejitev 
do enega leta in dodaja, da se zaradi stanja na trgu dela lahko vključitev podaljša, vendar 
najdalj za eno leto pri istem izvajalcu javnih del. Tukaj je razvidno, da se ne omejuje le na 
možnost podaljšanja invalidom, ampak po novem v drugem odstavku 50. člena določa, da 
se ciljne skupine28 brezposelnih oseb, katerim se vključitev v program javnega dela lahko 
podaljša, in obdobje podaljšanja, določijo v katalogu APZ.  
 
Novi ZUTD iz leta 2010 ureja v posebnem 51. členu posebnost pogodbe o zaposlitvi, ki jo 
omenja ZDR 42/2002, 103/2007 v 63. členu in jo je omenjal ZZZPB 107/2006 v 53. členu. 
Glede posebnosti, ki se morajo upoštevati v njej vsebuje enako opredelitev v primerjavi s 
starim zakonom. Vsebuje pa novo določbo glede opravljanja nadurnega dela, in sicer v 
četrtem odstavku 51. člena jasno določa, da se  udeležencem javnih del ne sme naložiti 
opravljanje nadurnega dela. Nova zakonodaja ne omejuje polnega delovnega časa na 30 
ur tedenske delovne obveznosti, kar pomeni, da se za udeležence javnih del šteje kot 
polna delovna obveznost 40-urna tedenska delovna obveznost. 
 
Predlog sprememb Zakona o spremembah in dopolnitvah zakona o urejanju trga dela 
2012 s spremembo 50. člena odpravlja težave pri izvajanju zakonsko predvidene izjeme 
od pravila, da je oseba v javna dela lahko vključena največ eno leto. Obstoječa ureditev 
torej pod določenimi pogoji predvideva možnost podaljšanja vključitve, torej vključitve 
brez prekinitve, ki pa je v praksi zaradi predpisanega načina izbora izvajalcev javnih del, 
nerealna. Z zamenjavo besedne zveze »podaljšanje vključitve« z besedno zvezo »ponovna 
vključitev« se bo ureditev uskladila z dejanskimi možnostmi izvajanja predvidene izjeme v 
praksi. Obenem se opredeljuje tudi najdaljše obdobje, ki lahko  preteče med eno in drugo 
vključitvijo v javna dela, da ima vključitev naravo  ponovne vključitve v javna dela. Tako 
predlog predvideva, da se za ponovno vključitev šteje vključitev, ki se izvede v obdobju do 
največ šest mesecev po zadnji vključitvi v javna dela (MDDSZ, 2012). Torej s 
spremembami so bolj jasno zapisane določbe glede možnega časa vključenosti 
brezposelne osebe v javna dela. 
 
Glede odmorov in dopustov ZZZPB 107/2006 ne določa bistvenih novosti. Določa jasnejšo 
določbo, in sicer, da se odmori med delom, dnevni in tedenski počitki upoštevajo kot za 
                                                 
28 Ciljne skupine so: invalidi, Romi, moški, starejši od 58 let, ki so bili v zadnjih dveh letih vključeni v javna dela manj kot 
eno leto, ženske starejše od 55 let, ki so bile v zadnjih dveh letih vključena v javna dela, manj kot eno leto, osebe vključene 
v programe javnih del z namenom opravljanja osebne asistence, ki so bile v zadnjih dveh letih vključene v javna dela manj 
kot eno leto (ZUTD, drugi odst. 50. člena). 
74 
 
redno zaposlene skladno s predpisi o delovnih razmerjih. 53. člen natančno določa pravico 
udeleženca javnih del do letnega dopusta, ki traja najmanj štiri tedne. Za pridobitev 
pravice do letnega dopusta in načina njegove porabe pa se uporabljajo določbe zakona, ki 
urejajo delovna razmerja. 
 
ZUTD iz leta 2010 glede letnega dopusta le dodaja, da ima v primerih, za katere tako 
določa zakon, ki ureja delovna razmerja, pravico do dodatnih dni letnega dopusta. S tem 
prispeva še k večji jasnosti ureditve tega področja. 
 
• OBRAČUN PLAČ IN DRUGIH STROŠKOV 
 
ZZZPB leta 1998 je v 53. členu določal, da ima brezposelna oseba, ki je vključena v javna 
dela, pravico do plače v višini izhodiščne plače tarifnega razreda ustrezne kolektivne 
pogodbe za delo, ki ga opravlja v programu javnih del, pravico do povrnitve stroškov 
prevoza na delo z javnim prevoznim sredstvom in do povrnitve stroškov prehrane ter do 
vključitve v program usposabljanja in izobraževanja.  
 
V skladu z novim 53. a členom ZZZPB iz leta 1998 je bilo jasno določeno, da sredstva za 
izvajanje programov javnih del zagotavljata zavod in naročnik javnih del, lahko pa tudi 
izvajalec javnih del. Omenjeni 53. a člen je določil, da Zavod zagotavlja sredstva za 
organizacijo javnih del, stroške programov pospeševanja poklicnega in osebnostnega 
razvoja – kar ZZZPB iz leta 2006 ni urejal več, stroške prevoza na delo in stroške prehrane 
ter del stroškov izhodiščnih plač, ki se določi s programom ukrepov aktivne politike 
zaposlovanja za posamezno proračunsko obdobje. Pri določitvi deleža sredstev za 
izhodiščne plače se upošteva vrsta del, ki se bodo opravljala v okviru programa javnih del, 
gospodarska razvitost, delež brezposelnih v prebivalstvu v občinah, v katerih se bodo 
opravljala javna dela in drugi kriteriji, ki jih določi minister, pristojen za delo. Naročnik 
oziroma izvajalec javnih del zagotavljata sredstva za pokrivanje stroškov razlike do 
izhodiščnih plač in stroške za nagrajevanje uspešnosti brezposelnih oseb, ki so vključene v 
program javnih del ter materialne stroške, vključno s stroški prostorov in potrebne 
opreme. 
 
V skladu z ZZZPB iz leta 2006 pa je bila v novem 53. a členu na novo določena urejenost 
plač. Udeleženec javnih del je upravičen do plače, izražene v deležu od minimalne plače 
po stopnjah strokovne usposobljenosti za delo, ki ga opravlja v programu javnih del. 
Torej je zakon v 53. členu govoril o ravneh izobrazbe oziroma usposobljenosti. ZUTD iz 
leta 2010, ki je nadomestil sedanji ZZZPB, uvaja spremembe, tako da za VI. in VII. 
stopnjo znižuje odstotke od minimalne plače. 
 
Po ZZZPB iz leta 2006 ostanejo obveznosti zavoda iste glede na staro opredelitev, le da 
določa, da se del stroškov plač udeležencev, določijo s programom javnih del, ki ga 
sprejme Vlada Republike Slovenije za posamezno proračunsko obdobje. In je po novem 
določil, da se pri določitvi deleža sredstev za plače udeležencev upoštevata določitev in 
razvrstitev območij z višjo stopnjo brezposelnosti od povprečne v Republiki Sloveniji in 
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druga merila, ki jih določi minister, pristojen za delo. Torej je poudarek brezposelnost in 
se s tem spodbuja zaposlovanje na podlagi javnih del v območjih z višjo stopnjo 
brezposelnosti. 
 
Pri uporabnikih so izvzeti stroški za nagrajevanje uspešnosti brezposelnih, ostali stroški 
uporabnikov so isti glede na staro opredelitev in dodaja še, da naročnik oziroma izvajalec 
javnih del zagotavlja sredstva tudi za regres za letni dopust. Izvajalec je ob obračunu 
plače dolžan obračunati in plačati prispevke za socialno varnost in akontacijo dohodnine, 
ta novi četrti odstavek 53. a člena pa je še izrecno določil, da naročnik oziroma izvajalec 
javnih del za udeležence, katerih plača ne dosega minimalne plače, zagotavlja tudi 
izplačilo prispevkov za socialno varnost v skladu z zakonom, ki ureja prispevke za socialno 
varnost, ter kot osnovo upošteva minimalno plačo. Torej se s temi novimi določbami k 
večanju pravic iz delovnega razmerja prispeva tudi k večji socialni varnosti. 
 
Po novem ZUTD iz leta 2010, ki je nadomestil ZZZPB v 53. členu določa, da Zavod 
zagotavlja del sredstev za plače udeležencev javnih del predvsem glede na povprečno 
stopnjo brezposelnosti v občinah oziroma regijah, in strukturo brezposelnih. Torej 
postavlja dve glavni merili. Dodaja tudi, da zavod zagotavlja tudi odpravnine ob 
upokojitvi. Po novem je določeno, da se izbor in sofinanciranje programov javnih del 
podrobneje uredita v podzakonskem aktu. 
 
• PARTNERJI PRI IZVAJANJU PROGRAMA JAVNIH DEL 
 
Partnerji pri izvajanju javnih del so Zavod RS za zaposlovanje, naročnik javnih del, 
izvajalec javnih del in brezposelne osebe vključene v programe javnih del.  
 
• IZOBRAŽEVANJE IN USPOSABLJANJE  
 
Izobraževanje in usposabljanje je pomemben del vseživljenjskega izobraževanja in s tem 
del prožne varnosti. 
 
53. člen ZZZPB iz leta 1998 je določal, da je brezposelna oseba, praviloma četrtino časa 
trajanja javnih del vključena v programe usposabljanja in izobraževanja. 
V skladu s 53. b členom omenjenega zakona se lahko brezposelna oseba, ki ji ni mogoče 
zagotoviti ustrezne ali primerne zaposlitve, zaradi izboljšanja položaja na trgu dela na 
podlagi zaposlitvenega načrta vključi v izobraževanje v skladu s predpisi, ki urejajo to 
področje. Udeleženec izobraževanja ima v času vključitve v izobraževanje pravico do 
zdravstvenega varstva, štipendije in do povračila stroškov izobraževanja, določenih v 
programu iz 53. c člena tega zakona. Ta člen je tudi določil, da imajo prednost pri 
vključitvi v izobraževanje brezposelne osebe, ki si pridobijo sofinanciranje stroškov 
izobraževanja s strani delodajalcev. 53. c člen je urejal program izobraževanja za 
brezposelne osebe. In sicer je določil, da le-tega pripravita ministrstvo, pristojno za delo 
in ministrstvo, pristojno za šolstvo, sprejme pa ga vlada Republike Slovenije. S tem 
programom izobraževanja za brezposelne osebe se določijo vrste, število izobraževalnih 
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mest, ki se bodo organizirala, pogoje za vključitev brezposelnih oseb ter način 
financiranja. Program je sestavni del letnega programa izobraževanja v skladu s predpisi o 
izobraževanju. 53. č člen pa je uredil možnost pridobitve poklicne kvalifikacije, ki se 
izkazuje z listino. Le-to lahko pridobi brezposelna oseba, ki ima ali si pridobi strokovna 
znanja in spretnosti, ki so potrebna za opravljanje poklica ali posameznih zadolžitev v 
okviru poklica. Listina o poklicni kvalifikaciji pridobljena v skladu s tem zakonom, je javna 
listina. Zakon tudi izrecno določa, da s poklicno kvalifikacijo ni mogoče pridobiti poklicne 
oziroma strokovne izobrazbe, ki se pridobi po izobraževalnih programih, sprejetih na 
podlagi predpisov, ki urejajo poklicno in strokovno izobraževanje. Strokovna znanja in 
spretnosti, ki so potrebna za pridobitev listine o poklicni kvalifikaciji, se določi v katalogu 
standardov znanj in spretnosti. 
 
Sprememba ZZZPB iz leta 2006 je v 53. b členu vsebovala enako določbo, kot jo je 
vseboval stari zakon, glede brezposelnih oseb, ki jim ni mogoče zagotoviti ustrezne ali 
primerne zaposlitve, vendar pa ni določal več prednosti pri vključitvi v izobraževanje 
brezposelnih oseb, ki si pridobijo sofinanciranje stroškov izobraževanja s strani 
delodajalcev.  
 
Pridobitev strokovnih znanj in spretnosti, ki jih ureja 53. č člen, pa je po novem določil, da 
se brezposelna oseba, ki ima, ali si pridobi strokovno znanje in spretnosti, potrebne za 
opravljanje poklica, lahko zaradi izboljšanja svojega položaja na trgu dela na podlagi 
zaposlitvenega načrta vključi v postopek pridobitve certifikata o nacionalni poklicni 
kvalifikaciji v skladu s predpisi, ki urejajo to področje in ne določa več kataloga 
standardov strokovnih znanj in spretnosti. Ob vključitvi je oseba upravičena do denarnih 
dajatev in povračila stroškov, določenih v podzakonskem aktu iz 51. člena tega zakona29. 
ZUTD na tem področju ne vnaša novosti. 
 
• PRENEHANJE VKLJUČITVE V JAVNO DELO 
 
Zakon ne vsebuje natančnih določb o prenehanju posebne pogodbe o zaposlitvi. 
 
Torej država v okviru aktivne politike zaposlovanja pomaga spodbujati zaposlovanje 
brezposelnih oseb in preprečuje brezposelnost presežnih delavcev z javnofinančnimi 
ukrepi. Javna dela so bila vpeljana leta 1999 in niso več zgolj programi za brezposelne, 
temveč so postali posebna oblika redne zaposlitve za določen čas.  
 
ZZZPB iz leta 2006 pa je v novem 53. členu tudi jasno določil, da pogodba preneha veljati, 
ko poteče čas, za katerega je sklenjena, in na novo natančno določa, v katerih primerih 
preneha predčasno, in sicer, če se udeleženec zaposli drugje, če se udeleženec vključi v 
usposabljanje, ki se financira iz sredstev evropskih strukturnih skladov, če udeleženec 
odkloni ustrezno ali primerno zaposlitev, ki mu jo je ponudil zavod, če udeleženec odkloni 
                                                 
29 Minister, pristojen za delo, po posvetovanju s socialnimi partnerji, podrobneje uredi izvajanje ukrepov aktivne politike 
zaposlovanja in določi metodologijo za določanje suficitarnih in deficitarnih poklicev s podzakonskim aktom (ZZZPB 
107/2006, 51. člen). 
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usposabljanje, ki ga predlaga zavod, če udeleženec samovoljno zapusti javno delo, če ne 
izpolnjuje delovnih obveznosti iz sprejetega programa javnega dela, če zaradi 
nepravočasnega, nestrokovnega in nekakovostnega dela ne dosega rezultatov, ki se lahko 
pričakujejo od povprečnega udeleženca in če predčasno preneha program javnega dela iz 
objektivnih razlogov na strani zavoda, izvajalca ali naročnika programa javnega dela.  
 
Z ZUTD iz leta 2010 pa se določijo še novi primeri predčasnega prenehanja in sicer še v 
primerih če se udeleženec samozaposli, če udeleženec odkloni ustrezno ali primerno 
zaposlitev, ki mu jo je ponudil zavod in dodaja ali drug izvajalec ukrepov. 
 
4.2.5 MOŽNOST ZAPOSLOVANJA DELAVCEV Z NAMENOM POSREDOVANJA 
NJIHOVEGA DELA DRUGIM UPORABNIKOM 
 
V Sloveniji se je sledilo evropskim praksam in se je delno uredilo področje posredovanja 
dela v 6. členu Zakona o zaposlovanju in zavarovanju za primer brezposelnosti iz leta 
1991.  Novela Zakona o zaposlovanju in zavarovanju za primer brezposelnosti 69/1998 je 
uvedla možnost zaposlovanja delavcev z namenom posredovanja njihovega dela drugim 
uporabnikom. Dokončno pa je ta institut uredil ZDR 2002 v členih od 57 do 62. 
 
ZZZPB 5/1991 je v 6. členu določal, da posredovanje zaposlitve in posredovanje dela 
izvaja zavod. V drugem odstavku pa je določal, da Republiški upravni organ, pristojen za 
delo, lahko s pogodbo o koncesiji pooblasti organizacijo oziroma delodajalca, ki izpolnjuje 
kadrovske, organizacijske in druge pogoje, da izvaja strokovne naloge posredovanja dela, 
novela ZZZPB iz leta 1998 pa je še dodal »posredovanja zaposlitve, posredovanja in 
zagotavljanja delovne sile, izdelavo zaposlitvenega načrta in izvajanje ukrepov aktivne 
politike zaposlovanja«. Za 6. členom se je dodal nov 6. a člen, ki je določil, da 
pooblaščena organizacija oziroma delodajalec iz drugega odstavka prejšnjega člena ne 
more vpisati koncesijske dejavnosti v sodni register oziroma priglasiti začetka opravljanja 
dejavnosti, če ni sklenila koncesijske pogodbe. Vpis koncesijske dejavnosti v sodni register 
oziroma priglasitev začetka opravljanja dejavnosti brez koncesijske pogodbe je ničen.  
Pooblaščena organizacija mora izpolnjevati določene pogoje za izvajanje posredovanja 
dela ali posredovanja zaposlitve določenim kategorijam delavcev, le-ta pa določi 
Republiški upravni organ, pristojen za delo. 
 
Novela ZZZPB iz leta 1998 je dodala osmo alinejo prvega odstavka 48. člena, ki določa 
ukrepe aktivne politike zaposlovanja, in je po novem določila, da se lahko organizacijam 
oziroma delodajalcem v okviru sredstev, namenjenih za izvajanje programov 
zaposlovanja, zagotavlja zlasti sofinanciranje stroškov delavcev, katerih delo je postalo 
nepotrebno in jih organizacije oziroma delodajalci zaposlijo z namenom posredovanja in 
zagotavljanja delovne sile. Novi tretji odstavek 48. člena pa je določil, da ukrepe aktivne 
politike zaposlovanja izvajajo zavod, pooblaščene organizacije oziroma delodajalci iz 




V skladu s 68. členom ZZZPB 5/91 je bilo določeno, da Zavod vodi evidenco oseb, ki iščejo 
zaposlitev in evidenco o brezposelnih osebah. Novela ZZZPB iz leta 1998 pa je spremenila 
oziroma razširila pristojnosti zavoda, tako da je ta odstavek po novem določil, da Zavod 
vodi evidenco brezposelnih oseb, ki jim pravice po tem zakonu mirujejo, evidenco 
štipendistov po tem zakonu in evidenco brezposelnih oseb, ki so vključene v programe 
aktivne politike zaposlovanja. Hkrati pa dodaja, da mora Zavod posredovati podatke iz 
evidence o brezposelnih osebah pooblaščenim organizacijam iz 6. člena tega zakona, ki so 
nujni zaradi posredovanja zaposlitve in dela, izdelave zaposlitvenega načrta ali vključitve v 
ukrepe aktivne politike zaposlovanja. S temi spremembami pa se prispeva k jasnosti in 
prožnosti pri postopku posredovanja zaposlitve. 
 
Torej sredi 1990-ih let je novela ZZZPB uvedla zaposlitvene agencije. Ureditev tega 
področja v ZZZPB 96/98 je bil šele prvi korak k urejanju stanja na tem področju, saj smo s 
sprejemom Pravilnika o pogojih za opravljanje dejavnosti agencij za zaposlovanje (Uradni 
list RS, št. 48/99, 79/00) in Zakona o delovnih razmerjih (ZDR, Uradni list RS, št. 42/02) 
dobili tudi konkretnejše zakonske podlage. 
 
4.2.5.1 Pogodba o zaposlitvi med delavcem in delodajalcem, ki opravlja 
dejavnost zagotavljanja dela delavcev drugemu uporabniku 
 
Ta pogodba je novost v ZDR 42/2002. Kot je že bilo predstavljeno, je že novela ZZZPB 
69/1998 uvedla možnost zaposlovanja delavcev z namenom posredovanja njihovega dela 
drugim uporabnikom. Dokončno pa je ta institut uredil ZDR 42/2002 v členih od 57 do 62. 
Pojavljajo se tudi različni izrazi, kot so: začasno delo, prepuščanje delavcev, posojanje 
delavcev, t. i. tristranska delovna razmerja in agencijsko delo. 
Nova zakonodaja iz leta 2002 natančno ureja posebnosti te pogodbe o zaposlitvi. 
 
Poleg obveznih sestavin v skladu z 29. členom, ki morajo biti določene v pogodbi o 
zaposlitvi, zakon v 60. členu določa tudi posebnosti.  
 
• SKLENITEV POGODBE O ZAPOSLITVI 
 
ZDR iz leta 2002 v 57. členu natančno določa, da delodajalec, ki lahko v skladu s predpisi 
o zaposlovanju in zavarovanju za primer brezposelnosti na podlagi pogodbe o koncesiji 
opravlja dejavnost zagotavljanja dela delavcev drugemu delodajalcu (uporabniku), sklene 
s temi delavci pogodbo o zaposlitvi. Novela ZDR-A iz leta 2007 pa spreminja prvi odstavek 
57. člena ZDR iz leta 2002. To pa zato, ker ZZZPB iz leta 2006 ter Pravilnik o pogojih za 
opravljanje dejavnosti agencij za zaposlovanje, kot podlago za delo agencija ne določata 
več pogodbe o koncesiji, temveč vpis v register agencij za zagotavljaje dela delavcev 
drugemu uporabniku, kar je natančno predstavljeno v nadaljevanju. 
 
Novost v ZDR iz leta 2002 je tudi določba v 58. členu, ki navaja, da se pogodba o 
zaposlitvi sklene za nedoločen ali določen čas. Predčasno prenehanje potrebe po delu 
delavca pri uporabniku v posameznem primeru pa ne sme biti razlog za prenehanje 
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pogodbe o zaposlitvi. Torej delavcu ne preneha delovno razmerje. Krašovec (2008, str. 
200) pojasnjuje, da se s to določbo zakona glede predčasnega prenehanja potreb po delu 
delavca, delavce, ki imajo sklenjeno pogodbo o zaposlitvi za zagotavljanje dela delavcev 
drugemu porabniku, posebej varuje pred morebitnimi nihanji na trgu. Delodajalec bo 
moral v takem primeru plačevati nadomestilo plače za čas predčasnega prenehanja dela 
pri uporabniku. 
 
Predlog sprememb ZDR iz leta 2012 v novem 58. členu bolj jasno in nedvoumno določa 
kdaj agencija za zagotavljanje začasnega dela z delavcem sklene pogodbo o zaposlitvi za 
določen čas in kdaj je treba skleniti pogodbo o zaposlitvi za nedoločen čas. Predlog 
prenove ZDR skupaj s spremembami na področju zaposlovanja za določen čas spodbuja 
zaposlovanje teh delavcev za nedoločen čas. 
 
Predlog sprememb ZDR iz leta 2012 vzpostavlja jasnejšo ureditev. Velja splošno pravilo, 
da se pogodba o zaposlitvi sklene za nedoločen čas, pogodba o zaposlitvi za določen čas 
pa le, če so pri uporabniku podani v zakonu določeni pogoji, z enakimi omejitvami, tudi 
časovnimi, kot veljajo za vse delodajalce. Torej predlog sprememb ZDR 2012 ostreje ščiti 
pravice teh delavcev (MDDSZ, 2012). 
 
Nova ureditev iz leta 2002 vsebuje tudi varnostno določbo, in sicer v 59. členu. Ta določa 
časovno omejitev opravljanja dela pri uporabniku, ki je namenjena varstvu delavcev pred 
zlorabo tega instituta v praksi, v primerih, ko pri uporabniku obstaja trajna potreba po 
zaposlitvi delavca na delovnem mestu ali za vrsto dela, za katerega se napotitev nanaša. 
In sicer določa, da delodajalec ne sme zagotavljati dela delavca uporabniku neprekinjeno 
ali s prekinitvami do enega meseca dalj kot eno leto, če gre ves čas za opravljanje istega 
dela z istim delavcem. Če pa prekinitev med posameznimi napotitvami traja več kot en 
mesec se tek enoletnega časovnega obdobja pretrga in začne z novo napotitvijo teči 
znova. ZDR iz leta 2002 v 231. členu vsebuje kazenske določbe, določa, da se delodajalec 
– pravna oseba lahko kaznuje za prekršek z denarno kaznijo takoj na kraju prekrška, če 
zagotavlja delo delavca uporabniku v nasprotju s prej omenjenim členom. Novela ZDR-A 
pa v spremenjenem 229. členu dodaja, da se po novem kaznuje tudi samostojni podjetnik 
posameznik oziroma posameznik, ki samostojno opravlja dejavnost, če zagotavlja delo 
delavca uporabniku v nasprotju z 59. členom tega zakona. 
 
Kot je razvidno iz 59. člena ZDR iz leta 2002, je tako pogodbeno razmerje časovno 
omejeno na maksimalno eno leto za isto delovno mesto. Takšna zakonska rešitev je še 
vedno ovira za bolj učinkovito ureditev razmerij med delodajalci in zaposlenimi in s tem 
ureditev za uspešno in sporazumno uvajanje prožnih organizacijskih rešitev. Negativna 
značilnost z vidika delavca je manjša ekonomska varnost in izguba občutka socialne 
varnosti, ki izhaja le iz trajnejših delovnih razmerij, saj jih podpirajo družbene pogodbe o 
blaginjski socialni politiki. Časovna omejitev dela bi moral biti daljša, saj morajo najemniki  
glede na obstoječo zakonodajo zagotavljati za te delavce enake pogoje dela in plačo kot 
za redno zaposlene delavce.  
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S predlogom sprememb ZDR 2012 pa se predlaga črtanje časovne omejitve enega leta (s 
prekinitvami do enega meseca) glede zagotavljanja istega dela delavca istemu 
uporabniku, kar določa veljavni 59. člen ZDR (MDDSZ, 2012). 
 
57. člen ZDR iz leta 2002 v drugem odstavku tudi natančno določa, v katerih primerih 
delodajalec ne sme napotiti delavcev na delo k drugemu uporabniku. Tudi to je novost, ki 
je pomembna zaradi varstva delavcev pred zlorabami tega instituta v praksi. Ta člen 
določa razloge, ko ne sme delodajalec napotiti delavcev na delo k uporabniku,  in sicer:  
› V primerih, ko bi šlo za nadomeščanje pri uporabniku zaposlenih delavcev, ki stavkajo.  
› V primerih, ko je uporabnik v predhodnem obdobju 12 mesecev odpovedal pogodbe o 
zaposlitvi večjemu številu pri njem zaposlenih delavcev. Krašovec (2008, str. 197) 
pojasnjuje, da je namen te prepovedi varstvo zaposlitve kot enega od temeljnih načel 
delovnega prava. Napotitev v tem primeru ne bo dopustna le v primeru, da je uporabnik v 
zadnjih 12. mesecih pred sklenitvijo pogodbe o napotitvi delavcev izvajal kolektivne 
odpuste iz poslovnega razloga. V tem primeru so varovani delavci, ki so bili odpuščeni, saj 
imajo v primeru potrebe po delu prednostno zaposlitveno pravico. Če je izvajal 
individualne odpuste delavcev iz poslovnih razlogov, je napotitev veljavna.  
› V primerih, ko gre za delovna mesta, pri katerih iz ocene tveganja uporabnika izhaja, da 
so delavci, ki opravljajo delo na teh delovnih mestih, izpostavljeni nevarnostim in 
tveganjem, zaradi katerih se določajo ukrepi zmanjševanja oziroma omejevanja časovne 
izpostavljenosti. Iz te alineje je jasno razvidno, da je njen namen zagotavljanje varnosti in 
zdravja pri delu. 
› V drugih primerih, ki se lahko določijo s kolektivno pogodbo na ravni dejavnosti. Novela 
ZDR-A iz leta 2007 pa še doda jasnejšo opredelitev, tako da dodaja v tej alineji, ali 
zagotavljajo večje varstvo delavcev ali jih narekujejo zahteve varnosti in zdravja delavcev. 
Sprememba je posledica zahteve predloga direktive – temporary employment, ki določa, 
da so omejitve in prepovedi glede napotitve delavcev k drugemu uporabniku upravičene 
le pod pogojem splošnega interesa, še posebej v povezavi z varstvom delavcev, 
zahtevami o varnosti in zdravju pri delu in potrebi po zagotovitvi pravilnega delovanja trga 
dela in preprečevanju zlorab. 
 
Predlog sprememb ZDR 2012 pa na novo v teh primerih tudi uporabniku prepoveduje 
uporabo dela napotenih delavcev. Na ta način je določena tudi možnost sankcioniranja 
uporabnika. S tem predlogom se zagotavlja večja zaščita delavcev, zaposlenih pri 
agencijah za zagotavljanje začasnega dela (MDDSZ, 2012). 
 
• NAČELO ENAKEGA OBRAVNAVANJA – PRAVICE, OBVEZNOSTI IN 
ODGOVORNOSTI UPORABNIKA IN DELAVCA 
 
Bečan in ostali (2008, str. 261) pojasnjuje, da je glede pravic in obveznosti, ki so 
neposredno povezane na opravljanje dela, treba izhajati iz načela enake obravnave 
napotenih delavcev z drugimi, redno zaposlenimi delavci pri uporabniku. Upoštevajoč, da 
se delavec vključi v delovni proces vsakokratnega uporabnika, in mora delo opravljati, če 
ni drugače dogovorjeno, v prostorih in s sredstvi uporabnika, pod nadzorom in po 
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navodilih uporabnika, mora uporabnik v prvi vrsti zagotoviti varne delovne razmere in 
enake ukrepe za varnost in zdravje pri delu kot za druge zaposlene.  
 
Že 23. in 24. členom ZVZD 56/99 sta določila, da mora uporabnik poskrbeti, da delavci 
prejmejo vsa navodila in informacije, o tveganjih za varnost in zdravje pri delu, kakor tudi 
informacije o delavcu, ki je določen za prvo pomoč, požarno varstvo in evakuacijo 
delavcev. Novi ZVZD-1 pa to določa v 37. in 38. členu. V skladu s 33. členom ZVZD 56/99 
je imel delavec pravico tudi odkloniti delo v primeru kršitve teh obveznosti uporabnika, kar 
omogoča tudi novi ZVZD-1 iz leta 2011. 
 
Torej za to pogodbo je značilno, da je pogodbeni predmet opravljanja dela za druge 
uporabnike in ne delodajalca, s katerim se sklene pogodba o zaposlitvi, kar vpliva na 
drugačno porazdelitev medsebojnih pravic in obveznosti med delavcem, njegovim 
delodajalcem in vsakokratnim uporabnikom delavčevega dela.  
 
Torej predmet opravljanja pogodbe o zaposlitvi ni opravljanje dela za delodajalca, temveč 
opravljanje dela za druge uporabnike – podjetja, ki jim agencija za zagotavljanje dela, po 
dogovoru z njimi začasno zagotavlja svoje delavce. Po tem se torej ta pogodba razlikuje 
od tipične pogodbe o zaposlitvi. 
 
Tretji odstavek 60. člena ZDR 42/2002, 103/2007, ki ureja posebnosti pogodbe o 
zaposlitvi, določa, da se delodajalec in delavec v pogodbi o zaposlitvi dogovorita tudi o 
višini nadomestila plače za čas predčasnega prenehanja dela pri uporabniku, oziroma za 
čas, ko delodajalec delavcu ne zagotavlja dela pri uporabniku, ki ne more biti nižje od 
70% minimalne plače. S predlogom sprememb ZDR 2012 v novem 59. členu, se možnost 
nižjega plačila (najmanj 70 % minimalne plače) v času med napotitvami omejuje samo na 
primere, ko ima delavec z agencijo sklenjeno pogodbo o zaposlitvi za nedoločen čas, kar 
je v skladu z zahtevami Direktive 2008/104/ES Evropskega parlamenta in Sveta z dne 19. 
novembra 2008 o delu prek agencij za zagotavljanje začasnega dela. 
 
Z izrecno navedbo zaposlitve za nedoločen čas v tretjem odstavku 59. člena se sledi 
zahtevam direktive, po kateri je delodajalcu (agenciji) dovoljeno izplačevanje nižjega 
plačila v času, ko delavec ne dela samo v primeru, ko je med delavcem in agencijo – 
delodajalcem sklenjena pogodba o zaposlitvi za nedoločen čas, ne pa tudi v primeru 
sklenjene pogodbe o zaposlitvi za določen čas (MDDSZ, 2012). 
 
V skladu z 61. členom, ki ureja dogovor med uporabnikom in delodajalcem ter napotitev 
delavca, mora uporabnik pred začetkom dela delavca obvestiti delodajalca o vseh pogojih 
za opravljanje dela, ki jih mora izpolnjevati delavec, in mu predložiti oceno tveganja za 
nastanek poškodb in zdravstvenih okvar. Delodajalec in uporabnik pred začetkom dela 
delavca pri uporabniku skleneta pisni dogovor, v katerem podrobneje določita 
medsebojne pravice in obveznosti ter pravice in obveznosti delavca in uporabnika. 
Uporabnik mora pred sklenitvijo dogovora iz tega člena delodajalca seznaniti z obstojem 
okoliščin v primerih, ko bi šlo za nadomeščanje pri uporabniku zaposlenih delavcev, ki 
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stavkajo in v primerih, ko je uporabnik v predhodnem obdobju 12 mesecev odpovedal 
pogodbe o zaposlitvi večjemu številu pri njem zaposlenih delavcev, saj v teh primerih 
delodajalec ne sme napotiti delavcev na delo k drugemu uporabniku. V skladu z 
dogovorom med delodajalcem in uporabnikom mora biti delavec z napotitvijo na delo k 
uporabniku pisno obveščen o pogojih dela pri uporabniku in pravicah ter obveznostih, ki 
so neposredno vezane na opravljanje dela. Z vsemi temi določbami se prispeva k 
delovnopravnemu varstvu zaposlenih v tej atipični obliki zaposlitve. 
 
Predlog sprememb ZDR 2012 v novem 60. členu, ki ureja veljavni ZDR V 61. členu in se 
imenuje dogovor med uporabnikom in delodajalcem, napotitev delavca, po novem jasno 
določa, da je treba delavcem, ki so preko agencije napoteni na delo k uporabniku, 
omogočiti dostop do usposabljanja in izobraževanja pri uporabniku pod enakimi pogoji, 
kot jih imajo delavci, ki so zaposleni pri uporabniku, s čimer se zagotavlja večja zaščita 
teh delavcev. V sklopu teh sprememb se dopolnjujejo sankcije za kršitev teh določil. S 
temi spremembami naj bi se uresničevalo, da so osnovni delovni pogoji in pogoji 
zaposlitve delavcev, zaposlenih pri agencijah za zagotavljanje začasnega dela, v času 
njihove napotitve v podjetju uporabniku vsaj takšni, kot bi bili pogoji, ki bi se uporabili, če 
bi jih zadevno podjetje zaposlilo neposredno na isto delovno mesto ter, napotenim 
delavcem se omogoči dostop do bonitet in drugih službenih ugodnosti ter usposabljanja 
pri delodajalcu uporabniku pod enakimi pogoji, kot jih imajo delavci, ki so zaposleni pri 
delodajalcu uporabniku, razen če je razlika v obravnavanju upravičena zaradi objektivnih 
razlogov (MDDSZ, 2012). 
 
V skladu z dogovorom med delodajalcem in uporabnikom mora biti delavec z napotitvijo 
na delo k uporabniku pisno obveščen o pogojih dela pri uporabniku in pravicah ter 
obveznostih, ki so neposredno vezane na opravljanje dela. Z predlogom sprememb ZDR 
2012 se, glede obveščanja delavcev glede pogojev dela in o pravicah in obveznostih pri 
uporabniku, določa rešitev, ki omogoča izvedbo tega obveščanja tudi z uporabo 
informacijske tehnologije. S tem pa se odpravljajo administrativne ovire oziroma 
poenostavlja postopek (MDDSZ, 2012). 
 
V skladu z 62. členom ZDR 42/2002 določa, da mora delavec opravljati delo po navodilih 
uporabnika. Če delavec krši obveznosti po prvem odstavku tega člena, so te kršitve možen 
razlog za ugotavljanje disciplinske odgovornosti oziroma za odpoved pogodbe o zaposlitvi 
pri delodajalcu. Uporabnik in delavec morata v času opravljanja dela delavca pri 
uporabniku upoštevati določbe tega zakona, kolektivnih pogodb, ki zavezujejo uporabnika, 
oziroma splošnih aktov uporabnika, glede tistih pravic in obveznosti, ki so neposredno 
vezane na opravljanje dela. Če uporabnik krši obveznosti, ima delavec pravico odkloniti 
opravljanje dela. Peti odstavek tega člena pa določa, da letni dopust izrablja delavec v 
skladu z dogovorom med delodajalcem in uporabnikom. Torej se lahko sklepa, da mora 
uporabnik zagotavljati vse pravice v skladu z ZDR, saj določba nobene pravice ne 
izključuje, vse ostale pravice in obveznosti, ki niso neposredno povezane na opravljanje 
dela zagotavlja delavcu agencija za zagotavljanje dela, če ni v dogovoru z delodajalcem in 
uporabnikom drugače določeno.  
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Predlog zakona pa v novem 61. členu določa jasnejšo opredelitev obveznosti uporabnika 
do napotenega delavca, ki je tudi sankcionirana z opredelitvijo kršitev uporabnika. V 
tretjem odstavku namreč jasno določa, da pravice vključujejo tudi pravico do uporabe 
ugodnosti, ki jih uporabnik zagotavlja svojim delavcem v zvezi z zaposlitvijo (MDDSZ, 
2012). Torej predlagani zakon ostreje ščiti pravice teh delavcev. 
 
Predlog prenove ZDR torej skupaj s spremembami na področju zaposlovanja za določen 
čas spodbuja zaposlovanje teh delavcev za nedoločen čas, ostreje ščiti pravice teh 
delavcev in omejuje tovrstno delo pri delodajalcih. 
 
• PREDNOSTI SKLENITVE TAKŠNE POGODBE O ZAPOSLITVI  
 
Štrovs (2008, str. 124) meni, da je razlog razširjenosti dela prek agencij za zagotavljanje 
dela predvsem večja fleksibilnost pri najemanju in odpuščanju napotenih delavcev, saj se 
delodajalec na takšen način izogne omejitvam v zvezi s predhodnim objavljanjem prostih 
del in drugimi omejitvami, pri izbiri delavcev, stroškom v zvezi z bolniškimi in drugimi 
odsotnostmi, predvsem pa postopkom ob prenehanju delovnega razmerja, odpovednim 
rokom, odpravninam. 
 
Hiršl in Ceglar Ključevšek (2010, str. 25) pojasnjujeta, da lahko agencijsko delo 
predstavlja omilitev togosti delovnopravne zakonodaje, še posebej v delu, kjer se nanaša 
na postopek zaposlovanja. Prednost je predvsem v tem, da se delodajalec lahko izogne 
dolgotrajnemu postopku iskanja in zaposlovanja delavca in ima možnost vnaprejšnjega 
natančnega načrtovanja stroškov dela. Delodajalec plača le ure opravljenega dela in tako 
ni ur, ko delavec dejansko ne bi ničesar naredil, kar se lahko zgodi pri pogodbi o zaposlitvi 
za določen čas. 
 
Šket (2013) pojasnjuje, da »najemanje delavcev« uporabniku omogoča dinamično 
uravnavanje količine zaposlenih in način njihove zaposlitve glede na potrebe poslovanja. 
Uporabnik se izogne problemom kadrovanja, zaposlovanjem in odpuščanjem delavcev. 
Pomembno je, da se izogne zapletenemu zaposlovanju za določen čas. Uporabnik ima tudi 
možnost hitre zamenjave delavca, ki ne izpolnjuje njegovih pričakovanj, lahko pa tudi med 
»najetimi delavci« izbira kandidate, ki jih lahko nato zaposli kot redne sodelavce. 
 
Raspor in Volk Rožičeva (2006, str. 381, 382) navajata kot poglavitno prednost z vidika 
Agencije relativno dovolj fleksibilno zakonodajo glede na dejstvo, da gre za novejšo obliko 
storitve v slovenskem prostoru. Za agencijo pa je zanimivo, saj uporabnikom poleg 
stroškov plač zaračunavajo tudi provizije za zagotavljanje delovne sile. Za delavce pa ta 
oblika predstavlja možnost, da se iz brezposelnosti hitro in učinkovito vračajo v zaposlitev 
in vzpostavijo kontakt s potencialnimi delodajalci. Navajata tudi prednosti za delavce, ki 
jih je evidentirala slovenska praksa za začetnike, ki preko sistema posojanja pridobivajo 




4.2.5.2 Specializirane agencije za zagotavljanje dela delavcev drugemu 
uporabniku 
 
Z novelo ZZZPB 107/2006 se uvaja možnost ustanavljanja specializiranih agencij za 
zagotavljanje dela delavcev drugemu uporabniku. 
 
Novela zakona je spremenila 6. člen. V petem odstavku je mogoče razbrati možnost 
ustanavljanja specializiranih agencij. Le-ta namreč določa, da organizacija oziroma 
delodajalec lahko zagotavlja delo delavcev drugemu delodajalcu, če izpolnjuje kadrovske, 
organizacijske in druge pogoje in se pred začetkom opravljanja dejavnosti vpiše v register 
agencij za zagotavljanje dela, ki ga vodi ministrstvo, pristojno za delo. 12. odstavek 6. 
člena določa, da minister, pristojen za delo, s podzakonskim aktom uredi postopek za vpis 
in izbris iz registra agencij za zagotavljanje dela ter vsebino in način vodenja registra 
agencij za zagotavljanje dela. 
 
V skladu z 2. odstavkom novega 6. a člena je bilo natančno določeno, da organizacija 
oziroma delodajalec ne more vpisati dejavnosti zagotavljanja dela delavcev drugemu 
delodajalcu v sodni register oziroma prijaviti začetka opravljanja te dejavnosti, če ni 
vpisan v register agencij za zagotavljanje dela. Vpis dejavnosti posredovanja zaposlitve, 
posredovanja dela oziroma zagotavljanja dela delavcev drugemu delodajalcu v sodni 
register oziroma prijava začetka opravljanja te dejavnosti brez vpisa v register agencij za 
zagotavljanje dela je ničen. 
 
Novi 6. b člen je tudi določil, da lahko pooblaščena organizacija oziroma delodajalec na 
podlagi vpisa v register agencij za zagotavljanje dela opravlja dejavnost zagotavljanja dela 
delavcev drugemu delodajalcu, lahko opravlja dejavnost za državljane Republike 
Slovenije, državljane držav članic Evropske unije in Evropske gospodarske skupnosti ter za 
osebe, ki niso državljani države Evropske unije ali Evropske gospodarske skupnosti in so 
pridobile dovoljenje za stalno prebivanje v Republiki Sloveniji, če z mednarodnim 
sporazumom ni drugače določeno.  
 
Pomemben je tudi peti odstavek 6. b člena, ki je določil, da organizacija oziroma 
delodajalec, ki lahko posreduje zaposlitve in delo ali zagotavlja delo delavcev drugemu 
uporabniku na podlagi predpisov države članice Evropske unije ali Evropske gospodarske 
skupnosti v tej državi članici, lahko opravlja to dejavnost tudi na območju Republike 
Slovenije, če pred začetkom opravljanja teh dejavnosti v Republiki Sloveniji ministrstvu, 
pristojnemu za delo, prijavi opravljanje teh dejavnosti in če izpolnjuje pogoje, ki jih v 
podzakonskem aktu predpiše minister, pristojen za delo. V tem podzakonskem aktu se 
določita tudi način in vsebina prijave opravljanja dejavnosti. 
 
V 6. c členu je urejen postopek za pridobitev pravice za zagotavljanje dela delavcev 
drugemu delodajalcu. In sicer organizacija oziroma delodajalec, ki želi zagotavljati dela 
delavcev drugemu delodajalcu, naslovi vlogo za podelitev koncesije oziroma za vpis v 
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register agencij za zagotavljanje dela na ministrstvo, pristojno za delo. Ministrstvo, 
pristojno za delo, odloči o vlogi za vpis v register agencij za zagotavljanje dela z odločbo v 
upravnem postopku. Vlagatelj pravico do zagotavljanja dela delavcev drugemu 
delodajalcu pa pridobi z vpisom v register agencij za zagotavljanje dela. 
 
V določenih primerih, ki jih je ta zakon navajal v novem 6. f členu, Ministrstvo, pristojno 
za delo, po uradni dolžnosti ali na predlog Inšpektorata Republike Slovenije za delo 
oziroma drugih pristojnih organov izbriše iz registra agencij za zagotavljanje dela 
organizacijo oziroma delodajalca. O izbrisu iz registra agencij za zagotavljanje dela 
ministrstvo, pristojno za delo, izda odločbo. 
 
› NOVELA ZDR-A IZ LETA 2007 
 
Zaradi nove ureditve v ZZZPB iz leta 2006, so ustrezno spremenjen tudi 57. člen ZDR, in 
sicer z novelo ZDR-A, kar je že predstavljeno zgoraj. 
 
› UREJENOST PO ZUTD, KI NADOMEŠČA SEDANJI ZZZPB 
 
- Varstvo delavcev v skladu z ZUTD  
 
ZUTD je stopil v veljavo konec oktobra 2010, uporabljati pa se je začel prvega januarja 
2011. Z ZUTD se je slovenski pravni red uskladil z Direktivo 2008/104/ES Evropskega 
parlamenta in Sveta z dne 19. novembra 2008 o delu prek agencij za zagotavljanje 
začasnega dela. Začela je veljati 6. decembra 2008 in njen namen je zagotovitev varstva 
delavcev, zaposlenih pri agencijah in izboljšanje kakovosti dela prek agencij za 
zagotavljanje dela. Direktiva tako določa uporabo načela enakega obravnavanja delavcev, 
ki so v podjetju napoteni preko agencij, in delavcev, ki so v podjetju na istem delovnem 
mestu redno zaposleni. ZUTD se je uskladil tudi z Direktivo 2006/123/ES Evropskega 
parlamenta in Sveta z dne 12. decembra o storitvah na notranjem trgu. 
 
Kresalova (2007, str. 70) pojasnjuje, da se ta atipična zaposlitev razlikuje od outsourcing-
a, kjer določena dela, ki so jih prej opravljali pri delodajalcu zaposleni delavci, opravlja 
zunanji partner, podjetje ali fizična oseba na podlagi civilnopravnega ali 
gospodarskopravnega razmerja. Outsourcing ni zagotavljanje dela delavcev, temveč 
zagotavljanje storitev, pri katerih delavci opravljajo svoje delo po navodilih in pod 
vodstvom in nadzorom svojega delodajalca, ki zagotavlja storitve drugemu uporabniku. 
 
Na dnevih slovenskih pravnikov v Portorožu 2012 je Darja Senčur Peček (2012) opozorila, 
da dandanes ni več tako enostavno ugotavljati niti tega, kdo pravzaprav je delavec. 
Opozorila je na problem nekaterih samostojnih podjetnikov, ki so to samo na papirju, pri 
čemer ostajajo v ekonomski odvisnosti od prejšnjega delodajalca. Sama se boji, da trendi 
tovrstnega t.i. outsourcinga počasi prihajajo tudi v Slovenijo. Sprašuje se, kaj nam 





Z novim ZUTD so se odpravile pomanjkljivosti, ki jih je vseboval ZZZPB-UPB1, predvsem 
področje vpisa v register agencij za zagotavljanje dela delavcev drugemu delodajalcu, pri 
urejanju katerega so bile določbe nedorečene in niso omogočale razlikovanja med 
izvajanjem storitev in posredovanjem delavcev drugemu uporabniku, to pa je oteževalo 
nadzor in omogočalo zlorabe na tem področju (MDDSZ, 2010). S tem zakonom so 
upoštevani tudi minimalni standardi, ki jih zahteva zakonodaja EU na tem področju. 
»Zagotavljanje dela delavcev drugemu uporabniku se razlikuje od klasičnega 
posredovanja dela ali zaposlitev. V obravnavanem primeru posredniška agencija (npr. 
Zavod za zaposlovanje), le posreduje delo, zaposlitve, pri čemer sama ne zaposluje 
delavcev in ne prevzema delodajalskih obveznosti, temveč delavci sklenejo pogodbo o 
zaposlitvi s tistim, za katerega nato neposredno opravljajo delo. Pri začasnem delu prek 
agencij za zagotavljanje dela pa ne gre za brezposelne osebe, ki bi se prijavile pri zasebni 
agenciji za zaposlovanje kot iskalci zaposlitve, temveč te osebe z agencijo sklenejo 
pogodbo o zaposlitvi in so s tako agencijo v delovnem razmerju.« (Kresal, 2007, str. 70). 
 
ZUTD vsebuje še natančnejšo in jasnejšo določbo, ki opredeljuje, kdo je delodajalec, ki 
zagotavlja delo delavcev drugemu uporabniku. In sicer v 163. členu določa, da je le-ta 
(agencija za zagotavljanje dela) vsaka pravna ali fizična oseba, ki sklepa pogodbe o 
zaposlitvi z delavci, z namenom, da bi delavce napotili k uporabniku in je pri ministrstvu 
pristojnem za delo vpisana v register domačih pravnih in fizičnih oseb za opravljanje 
dejavnosti zagotavljanja delavcev drugemu delodajalcu oziroma v evidenco tujih pravnih 
in fizičnih oseb za opravljanje dejavnosti zagotavljanja delavcev drugemu delodajalcu.  
Torej Republika Slovenija mora tudi tujim agencijam, kot je že določala prejšnja 
opredelitev v 6. b členu, seveda po predhodnem predlogu delodajalca s sedežem v drugi 
državi članici EU, EGP ali v Švicarski konfederaciji, ki želi na območju Republike Slovenije 
opravljati dejavnost zagotavljanja dela delavcev drugemu uporabniku, za vpis v evidenco, 
na ministrstvo pristojno za delo, zagotoviti možnost opravljanja dejavnosti na območju RS 
v skladu z načelom prostega pretoka storitev. Predlogu za vpis priloži kopijo dovoljenja 
pristojnega organa države svojega sedeža za opravljanje te dejavnosti z overjenim 
prevodom v slovenski jezik. Dejavnost pa lahko začne opravljati z vpisom v evidenco. To 
jasno določa 169. člen ZUTD. To so torej agencije za zagotavljanje dela s sedežem v drugi 
državi članici EU, EGS ali švicarski konfederaciji, ki želi v Republiki Sloveniji opravljati to 
dejavnost. Ta nova določba v ZUTD torej razširja in natančneje ureja opravljanje 
dejavnosti omenjenih agencij v Republiki Sloveniji.  
 
V skladu s 167. členom, ki podrobneje in širše ureja kot 6. b člen ZZZPB, lahko agencija 
za zagotavljanje dela s sedežem na območju Republike Slovenije opravlja dejavnost za že 
omenjene državljane v 6. b členu in dodaja da tudi za tujce, če imajo osebno delovno 
dovoljenje z veljavnostjo treh let in osebe z začasno zaščito oziroma za prosilce za 
mednarodno pomoč. 168. člen, ki določa postopek za vpis v register, natančno določa, da  
pravna ali fizična oseba s sedežem na območju Republike Slovenije, ki želi opravljati 
dejavnost zagotavljanja dela delavcev drugemu uporabniku, naslovi vlogo za vpis v 
register na ministrstvo, pristojno za delo, to pa o vlogi odloči po pravilih o splošnem 
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upravnem postopku. Vpis v register se opravi z dnem dokončnosti odločbe, ki jo izda 
ministrstvo, pristojno za delo. Dejavnost se lahko začne opravljati z dnem vpisa v register. 
 
Pogoji za opravljanje agencij za zagotavljanje dela so urejeni torej v ZUTD in Pravilniku o 
pogojih za opravljanje dejavnosti zagotavljanja dela delavcev drugemu uporabniku in 
načinu sodelovanja delodajalca z Zavodom Republike Slovenije za zaposlovanje. 164. člen 
določa poleg izpolnjevanja kadrovskih, organizacijskih, prostorskih in drugih pogojev, ki 
jih je potrebno izpolnjevati za opravljanje dejavnosti zagotavljanja dela delavcev drugemu 
uporabniku, še izpolnjevanje tudi drugih pogojev. Če je imela agencija za zagotavljanje 
dela že prej registrirane druge dejavnosti, je pogoj da v zadnjih dveh letih ni kršila 
delovnopravne zakonodaje, če je v tem času že poslovala. Agencija tudi ne sme imeti 
neporavnanih obveznosti s področja davkov in prispevkov. 
 
Zaradi uskladitve z zakonodajo EU so v 165. členu ZUTD določene obveznosti agencije za 
zagotavljanje dela, ki v ZDR niso urejene. V tem členu je natančno določeno, da mora 
agencija v času trajanja zaposlitve delavcu zagotoviti vse pravice iz delovnega razmerja, ki 
pripadajo delavcu v skladu z zakonom, ki ureja delovna razmerja. Omenjena agencija po 
končani napotitvi delavcu, ki bi se želel zaposliti pri uporabniku, h kateremu je bil 
napoten, v ničemer ne sme omejevati proste izbire delodajalca. Torej po zaključku 
obdobja napotitve mora delavcu brez postavljanja kakršnih koli omejitev dopustiti 
možnost sklenitve delovnega razmerja pri uporabniku. S tem se prispeva k prožnosti 
delovnih razmerij. 
 
Z namenom preprečevanja zlorab v drugem odstavku določa, da delodajalec od delavca 
ne sme zahtevati, da opravlja delo v okviru drugih dejavnosti, za katere je delodajalec 
registriran, in s temi delavci ne smejo opravljati del, ki jih je pridobil na podlagi pogodb, 
sklenjenih po predpisih civilnega prava. V tretjem odstavku pa prepoveduje, da bi 
delodajalec od delavca zahteval plačila ali drugega povračila zaradi napotitve k uporabniku 
ali sklenitve pogodbe o zaposlitvi z uporabnikom. 
 
Novi zakon ureja tud prenehanje opravljanja dejavnosti in nove primere izbrisa iz registra 
in evidence ter natančne določbe o ponovnem vpisu v register.  Torej z vsemi temi 
novosti prispeva še k natančnejši in jasnejši ureditvi instituta posredovanja delavcev. 
 
4.2.6 POGODBA O ZAPOSLITVI S POSLOVODNIMI OSEBAMI IN VODILNIMI 
DELAVCI 
 
Ta pogodba je novost v ZDR 42/2002. Posebnost te pogodbe se kaže v možnosti 
drugačne ureditve nekaterih pravic in obveznosti, ki jih določa ZDR za vse druge oblike 







• OPREDELITEV POSLOVODNIH OSEB 
 
Poslovodne osebe sodijo med kategorije oseb v delovnem razmerju, pri katerih je težnja 
po prožni varnosti zelo izpostavljena, in sicer zaradi posebnega položaja, ki ga imajo 
poslovodne osebe pri pravni osebi, delodajalcu. 
 
ZDR ne pojasnjuje pojma poslovodnih oseb. Poslovodne osebe30so običajno tiste, ki v 
imenu delodajalca npr. gospodarske družbe sklepajo pogodbe o zaposlitvi z delavci. 
Posebnosti delovno-pravnega položaja poslovodnih oseb se nanašajo na organ, ki v imenu 
družbe sklepa pogodbo o zaposlitvi s poslovodno osebo. Tretji odstavek 18. člena ZDR 
42/2002 omenja zastopnika, v primeru, ko se pogodba o zaposlitvi sklepa med 
poslovodno osebo in delodajalcem (gospodarsko družbo). 
 
»Oblikovanje pogodbenega razmerja posamezne poslovodne osebe (člana uprave, 
poslovodje, izvršnega direktorja) je v določeni meri pogojeno z njegovim siceršnjim 
statusno-pravnim položajem (s tem, kakšno je njegovo razmerje do drugih organov v 
družbi, ali mu kateri od njih lahko daje navodila, ali pa mu že ZGD-1 daje samostojni 
položaj, pa tudi z drugimi okoliščinami, kot je na primer dejstvo, da je poslovodna oseba 
hkrati večinski družbenik, ki obvladuje družbo).« (Kresal, 2007, str. 58). ZDR 42/2002 pa 
v tretjem odstavku tudi določa, da se zastopnik določi z zakonom, aktom o ustanovitvi ali 
statutom, če le-tega ni, pa lastnik, v času ustanavljanja pa ustanovitelj. Določitev 
zastopnika v statusno-pravni zakonodaji, pa je pomembna zaradi tega, ker je upoštevano, 
da se lahko na strani delodajalca pojavijo različne pravne osebe. Družba in poslovodna 
oseba nista zgolj v pogodbenem, ampak sta tudi v statusno-pravnem razmerju, ki je 
določeno z ZGD-1 in pogodbena razmerja ne moreta oblikovati v nasprotju s statusno-
pravnim razmerjem. 
 
Po novem ZDR 42/2002 je v skladu s petim členom delavec vsaka fizična oseba, ki je v 
delovnem razmerju na podlagi sklenjene pogodbe o zaposlitvi. Kot delavec pa se lahko 
šteje tudi poslovodna oseba. Poseben položaj pravnih oseb terja prožno ureditev 
njihovega delovno-pravnega položaja, dejstvo pa, da so te osebe delavci, se pravi osebe, 
ki delo opravljajo v razmerju podrejenosti, pa zahteva njihovo zakonsko varstvo. Ključni 
pokazatelj razmerja podrejenosti poslovodne osebe (kot delavca) nasproti družbi je 
njegova vezanost na navodila, ki se nanašajo bodisi na samo opravljanje dela (vodenje 
poslov) ali na siceršnje okoliščine, pogoje opravljanja dela (kraj, čas, delovna sredstva, 
vrstni red opravljanja del). 
 
Poslovodja družbe z omejeno odgovornostjo, ki je hkrati družbenik te družbe ne more biti 
delavec družbe, ki jo vodi, če lahko na podlagi svojega kapitala udeležbe (osnovnega 
vložka) oziroma glasovalne pravice doseže sprejem (zanj sprejemljivih) navodil ali prepreči 
                                                 
30To je lahko razvidno tudi iz prvega odstavka 18. člena ZDR, ki določa, da če je delodajalec pravna oseba, lokalna 
skupnost, podružnica tuje družbe ali druge organizacije, nastopa v imenu delodajalca njegov zastopnik, določen z zakonom 
ali aktom o ustanovitvi, ali od njega pisno pooblaščena oseba (ZDR, prvi odst. 18. člena). ZGD-1 pa v 10. členu kot 
poslovodstvo splošno opredeljuje organe ali osebe, ki so po tem zakonu ali aktih družbe pooblaščeni, da vodijo njene posle 
(ZGD, 10. člen). 
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sprejem (zanj neugodnih) navodil. Poslovodja, ki ni družbenik oziroma je družbenik, a ne 
more vplivati na sprejem navodil, je izjemoma lahko delavec, če to izhaja iz konkretne 
ureditve njegovega pogodbenega položaja. Če iz pogodbe o opravljanju funkcije 
poslovodje izhaja daljnosežna vezanost poslovodje na navodila družbenikov v zvezi s 
tekočimi posli, in/ali če družbeniki poslovodji dejansko v takšni meri dajejo navodila, da 
mu s tem določajo vsebino oziroma organizacijo dela (se pravi navodila, ki so značilna za 
delovno razmerje), je pogodbeno razmerje mogoče opredeliti kot delovno razmerje 
(Kresal, 2007, str. 59 in 60). 
 
• SKLENITEV DELOVNEGA RAZMERJA 
 
Posebnosti delovno-pravnega položaja poslovodnih oseb se nanašajo tudi na izjemo od 
obveznosti objave prostega delovnega mesta poslovodne osebe. V skladu z 11. alinejo 
prvega odstavka 24. člena se za poslovodne osebe lahko izjemoma sklene pogodba o 
zaposlitvi brez javne objave. Po besedah Senčurjeve (2003, str. 7), dejstvo, da predstavlja 
pogodba o zaposlitvi ureditev pogodbenega položaja osebe, ki je bila s strani pristojnega 
organa imenovana na funkcijo poslovodne osebe (člana ali predsednika uprave, 
poslovodjo), opravičuje navedeno izjemo od siceršnje, ustavno zagotovljene pravice do 
enake dostopnosti delovnega mesta. 
 
24. člen določa primere, ko je izjemoma mogoče skleniti pogodbo o zaposlitvi brez javne 
objave. V predlogu sprememb ZDR 2012 spremenjena četrta alineja sledi načelu, da ni 
potrebna javna objava v vseh tistih primerih, ko je bila že opravljena javna objava na 
podlagi prejšnje pogodbe o zaposlitvi za določen čas in pride do spremembe pogodbe o 
zaposlitvi zaradi spremenjenih okoliščin. S tem se poenostavlja postopek zaposlovanja. 
V spremembi  določbe, ki ureja zaposlovanje za določen čas, pa je predlagana rešitev, ki v 
primeru, kadar se pogodba o zaposlitvi za vodilno delo sklepa z delavcem, ki je že 
zaposlen pri delodajalcu na drugih delih za nedoločen čas, omogoča mirovanje dosedanje 
pogodbe o zaposlitvi (za čas veljavnosti pogodbe o zaposlitvi za vodilno delovno mesto) in 
njeno aktiviranje v trenutku, ko preneha pogodba o zaposlitvi za vodilno delovno mesto, 
kadar se pogodba o zaposlitvi za vodilno delovno mesto sklene z nekom, ki je bil že doslej 
zaposlen pri tem delodajalcu. V tem primeru se pogodba o zaposlitvi za določen čas z 
vodilnim delavcem lahko sklene brez javne objave (MDDSZ, 2012). 
 
Z jasnejšo opredelitvijo delovnopravnega statusa poslovodnih oseb, prokuristov in vodilnih 
delavcev se prispeva k možnosti prožnejšega organiziranja dela znotraj podjetij.  
. 
Posebnost delovno-pravnega položaja se nanaša tudi na možnost sklepanja pogodbe o 
zaposlitvi za določen čas in trajanje te pogodbe, ki je lahko daljše od dveh let, kar je sicer 
zakonski minimum. Veljavna zakonska ureditev v peti alineji 52. člena določa, da se 
pogodba o zaposlitvi s poslovodnimi osebami sklene za določen čas. Določba 2. odstavka 
53. člena, ki določa, da delodajalec ne sme skleniti ene ali več zaporednih pogodb o 
zaposlitvi za določen čas z istim delavcem in za isto delo, katerih neprekinjen čas trajanja 
bi bil daljši kot dve leti, v primeru sklenitve pogodbe o zaposlitvi s poslovodnimi osebami 
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ne velja. Ta določba omogoča, da pogodbeni stranki prilagodita trajanje pogodbenega 
razmerja dolžini mandatnega obdobja, za katero je poslovodna oseba imenovana, in ki je 
praviloma daljše od dveh let. Torej se prispeva k prožnejši ureditvi delovnih razmerij. 
 
• POGODBENA UREDITEV PRAVIC 
 
Novi ZDR iz leta 2002 ponuja možnost, da direktor uredi svoje razmerje kot delovno 
razmerje, s tem da z družbo, ki jo vodi, sklene pogodbo o zaposlitvi. Zaradi zahtevnosti in 
obsega opravljanja dela poslovodnih oseb, odgovornosti za opravljeno delo, časa ki je 
potreben za opravljanje dela in nagrade, kot plačila za njihovo delo ni primerno, da bi se 
vsa vprašanja iz delovnega razmerja v pogodbi o zaposlitvi urejala enako kot za vse 
delavce. 
 
72. člen ZDR 42/2002 ureja posebnosti delovno-pravnega položaja poslovodnih oseb in 
sicer le-ta določa, da če poslovodne osebe sklepajo pogodbo o zaposlitvi, lahko v pogodbi 
o zaposlitvi stranki drugače uredita pravice, obveznosti in odgovornosti iz delovnega 
razmerja: 
- v zvezi s pogoji in omejitvami delovnega razmerja za določen čas; 
- delovnim časom; 
Zakonska ureditev sklepanja pogodbe o zaposlitvi omogoča, da pogodbeni stranki trajanje 
pogodbenega razmerja prilagodita dolžini mandatnega obdobja, za katero je poslovodna 
oseba imenovana31. ZGD-1 v 255. členu določa za člane vodenja in nadzora imenovanje 
za najdalj šest let z možnostjo ponovnega imenovanja. 
Kresalova (2007, str. 61) opredeljuje različna stališča opredelitve časa. Omenja stališče, 
za katerega se meni, da je pravilno, po katerem se ta čas natančno opredeli kot čas 
trajanja mandatne dobe in tudi stališče, po katerem je dopustna opisna določitev časa 
trajanja – »za čas opravljanja dela poslovodnega organa«. Razlika v opredelitvi se pokaže 
predvsem v situaciji, če je direktor odpoklican (ali odstopi) pred potekom mandatne dobe. 
V primeru, če je pogodba o zaposlitvi sklenjena za čas mandatne dobe (npr. za 6 let), 
ostane pogodba v veljavi, tudi če je direktor pred potekom mandatne dobe odpoklican (ali 
odstopi), v drugem primeru (če je pogodba sklenjena za čas opravljanja dela poslovodne 
osebe) pa pogodba preneha bodisi z iztekom mandatne dobe bodisi prej (z odpoklicem ali 
odstopom direktorja). 
› zagotavljanjem odmorov in počitkov − namenjeni so predvsem varstvu delavčevega 
položaja; 
› plačilom za delo;  
Delodajalcu in poslovodni osebi tudi glede višine in načina plačila ni treba upoštevati 
omejitev iz ZDR in kolektivnih pogodb, temveč se o tem dogovorita glede na funkcijo 
poslovodne osebe in njeno pogajalsko moč. Že statusno-pravni položaj poslovodne osebe 
in njena pogajalska pozicija pri sklepanju pogodbe o zaposlitvi zagotavljata, da poslovodni 
osebi ni potrebno zagotavljati minimalnega varstva v zvezi s plačilom za delo, pogodbenih 
strank pa se na tem področju tudi ne omejuje.   
                                                 
31 Torej čas trajanja pogodbenega razmerja je vezan na čas trajanja mandatne dobe poslovodne osebe (ZDR, 72. člen). 
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› disciplinsko odgovornostjo; 
Gospodarska družba ima za poslovodne osebe drugačne, položaju poslovodne osebe 
primerne možnosti ukrepanja, v primeru, da bi le-ta kršila svoje obveznosti.  
› prenehanjem pogodbe o zaposlitvi. 
Pri pogodbeni ureditvi prenehanja pogodbe o zaposlitvi je treba upoštevati, da se 
pogodba o zaposlitvi sklepa z osebo, ki je bila imenovana na funkcijo poslovodne osebe 
(direktorja) in oseba lahko svoje delo po pogodbi opravlja le, dokler traja njeno 
imenovanje na to funkcijo. Prenehanje funkcije, na primer odpoklic direktorja predstavlja 
okoliščino, ki mora vplivati tudi na pogodbeno razmerje med družbo in poslovodno osebo. 
V primeru ko je direktor odpoklican iz razloga, ki ni na njegovi strani (na primer član 
uprave zaradi drugih ekonomsko-poslovnih razlogov po četrti alineji 2. odstavka 268. 
člena ZGD-1) oziroma ko mu preteče mandat, noben od v ZDR urejenih načinov 
prenehanja pogodbe o zaposlitvi ni ustrezen, bi po mnenju Kresalove (2007, str. 62) 72. 
člen ZDR bil ustrezna podlaga za pogodbeno ureditev prenehanja pogodbe o zaposlitvi na 
način, ki bo prilagojen hkratnemu statusno-pravnemu položaju poslovodne osebe, s tem 
bi stranki drugače (dodatno) uredili razloge za odpoved in še primerneje, če bi ZDR 
prenehanje pogodbe o zaposlitvi s poslovodno osebo določneje uredil (bodisi z izrecno 
ureditvijo na pogodbeno ureditev ali s podrobnejšo zakonsko ureditvijo), in pri tem 
upošteval dejstvo, da mora prenehanju funkcije direktorja (poslovodne osebe) nujno 
slediti prenehanje pogodbe o zaposlitvi. Kresalova (2007, str. 63) pa tudi predlaga rešitve, 
da se v primeru pogodbe o zaposlitvi s poslovodnimi osebami kot utemeljen odpovedni 
razlog šteje tudi odpovedni razlog, določen v pogodbi o zaposlitvi, pri čemer je tudi 
postopek odpovedi ob obstoju takšnega razloga določen v pogodbi o zaposlitvi in primer, 
da pogodba o zaposlitvi s poslovodno osebo lahko preneha veljati tudi zaradi prenehanja 
funkcije poslovodne osebe, če je tako določeno v pogodbi o zaposlitvi s poslovodno 
osebo. 
 
Tudi 157. člen ZDR 42/2002, ki ureja posebnosti za nekatere kategorije delavcev določa, 
da delodajalec ni dolžan upoštevati določb tega zakona glede omejitve delovnega časa, 
nočnega dela, odmora, dnevnega in tedenskega počitka, v primeru sklenitve pogodbe o 
zaposlitvi s poslovodnimi osebami, v drugem odstavku pa jasno določa in nadaljuje, v 
primeru če delovnega časa ni mogoče vnaprej razporediti oziroma, če si delavec lahko 
razporeja delovni čas samostojno in če sta mu zagotovljena varnost in zdravje pri delu. 
 
Po noveli ZDR-A iz leta 2007 se šesto poglavje spremeni, tako da se glasi pogodba o 
zaposlitvi s poslovodnimi osebami in prokuristi. Glede na pooblastila, ki jih ima prokurist 
(zastopanje družbe), je primerno, da se uporaba te določbe razširi iz poslovodne osebe 
tudi na prokuriste. 
 
Omenjena novela pa je odpravila pomembno dilemo v zvezi s pogodbeno ureditvijo pravic 
in obveznosti poslovodnih oseb po 72. členu ZDR 42/2002. V prvem odstavku je določila, 
če poslovodna oseba ali prokurist sklepa pogodbo o zaposlitvi, lahko v pogodbi o zaposlitvi 
stranki ne glede na drugi odstavek 7. člena tega zakona, ki določa, da se s pogodbo o 
zaposlitvi oziroma s kolektivno pogodbo lahko določijo pravice, ki so za delavca 
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ugodnejše, kot jih določa ta zakon, drugače uredita pravice, obveznosti in odgovornosti iz 
delovnega razmerja v zvezi s primeri omenjenimi v 72. členu. S tem je jasno določila, da 
lahko pogodbeni stranki pravice in obveznosti poslovodne osebe določita tudi manj 
ugodno od v zakonu določenih. S to spremembo člena se je še bolj pokazalo, da je namen 
te določbe omogočiti strankama, da pogodbeni (delovno-pravni) položaj poslovodne 
osebe uredita ustrezneje njenemu siceršnjemu statusno-pravnemu položaju. 
 
Kresalova (2007, str. 61) pojasnjuje, da novela strankama dopušča, da nekatera 
vprašanja, pri katerih bi zaradi siceršnje zakonske (delovno-pravno) ureditve lahko prišlo 
do neskladja med pogodbenim in statusno-pravnim položajem, uredita drugače – bodisi 
ugodneje ali manj ugodno za poslovodno osebo. 
 
V strokovnih krogih in praksi so se postavljala pogosta vprašanja in vzpostavljala se je 
potreba po možnostih zaposlovanja vodilnih delavcev, ki niso del poslovodne strukture, za 
določen čas. Novela ZDR-A je med primere, ko je dopustno sklepanje pogodbe o zaposlitvi 
za določen čas v peti alineji prvega odstavka 52. člena, poleg poslovodnih delavcev dodala 
še vodilne delavce. Dopolnitev vzpostavlja zakonsko podlago za zaposlitev za določen čas 
vodilnih delavcev, ki niso del poslovodne strukture, imajo pa pooblastila za sklepanje 
pravnih poslov ali za samostojne kadrovske in organizacijske odločitve in vodijo poslovno 
področje ali organizacijsko enoto. 
 
Torej novela nakazuje na obstoj posebne skupine vodilnih delavcev in jo opredeljuje v 
povezavi s posameznimi določbami, ki zanjo veljajo. Novela je bistveno posegla v 
delovnopravni položaj vodilnih delavcev. Položaj vodilnih delavcev se je približal položaju 
poslovodnih oseb, s katerimi je bilo sklepanje pogodb o zaposlitvi za določen čas že doslej 
dopustno. S tem je novela zakona to opredelitev uporabila v zvezi z možnostjo drugačne 
ureditve delovnega časa. 
 
»ZDR za pogodbo o zaposlitvi z vodilnimi delavci ne določa nobenih posebnosti, kot za 
poslovodne osebe določa 72. člen, zato sta delodajalec in vodilni delavec pri sklepanju 
pogodbe o zaposlitvi, pa tudi v zvezi s pravicami in obveznostmi pogodbenih strank v času 
trajanja delovnega razmerja, ter pri prenehanju delovnega razmerja dolžna upoštevati 
določbe ZDR. Izjema od navedenega sta do novele ZDR-A predstavljali le določba 157. 
člena ZDR, ki delodajalcu omogoča, da pri zakonsko opredeljenem krogu vodilnih delavcev 
odstopi od določb v zvezi z delovnim časom, in določba 153. člena, ki določa posebnosti 
glede nočnega dela vodilnih delavk.« (Kresal, 2007, str. 35). 
 
Novela spreminja 157. člen, ki ureja posebnosti za nekatere kategorije delavcev, tako da v 
prvem odstavku poudarja delavca in delodajalca, ki lahko v pogodbi o zaposlitvi drugače, 
ne glede na določbe tega zakona, uredita delovni čas, nočno delo, odmor, dnevni in 
tedenski počitek, če gre za pogodbo o zaposlitvi s poslovodno osebo ali prokuristom, z 
vodilnim delavcem iz pete alineje prvega odstavka 52. člena, drugi odstavek in s tem 
drugi pogoj pa velja po novem le za delavce, ki opravljajo delo na domu. Torej po novem 
so vodilni delavci izrecno določeni (omenjeni v 52. členu) v tem zakonu in se nanj nanaša 
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posebna (zanje manj ugodna) zakonska ureditev. Iz novega 52. člena je razbrati, da so s 
posebno ureditvijo zajete le tiste osebe, ki po svojem položaju, pristojnostih, značilnostih 
res sodijo k vodilnim delavcem. 
 
Kresalova (2007, str. 65) pojasnjuje, da če bi bila opredelitev vodilnih delavcev (kot po 
prejšnji ureditvi) prepuščena splošnim aktom delodajalcev, bi lahko prišlo do situacije, ko 
bi posebna ureditev (neupravičeno) zajela tudi osebe, ki bi bile s strani delodajalcev 
uvrščene k vodilnim delavcem, čeprav po svojih značilnostih k njim sploh ne bi sodile. 
 
Vodilni delavci so s pravno osebo zgolj v pogodbenem (delovnem) razmerju in njihove 
pristojnosti in odgovornosti niso opredeljene v statusno-pravnih predpisih, ampak jih 
opredeljujejo splošni akti delodajalca oziroma odločitve poslovodnih oseb in pogodba o 
zaposlitvi. 
 
S predlogom sprememb ZDR 2012 se šesta točka 10. poglavja, ki ureja posebne pogodbe 
o zaposlitvi imenuje pogodba o zaposlitvi s poslovodnimi osebami ali prokuristi in z 
vodilnimi delavci. Glede na to, da dopustitev sklepanja pogodbe o zaposlitvi za določen 
čas za vodilne delavce povzroča probleme v praksi (časovna omejitev, vezanost na 
mandat poslovodstva, predčasna razrešitev s funkcije poslovodstva ipd.), predlog zakona 
v novem 71. a členu, na predlog stroke dopušča sklepanje pogodb o zaposlitvi za določen 
čas za vodilne delavce le v primerih, kadar se pogodba o zaposlitvi za vodilno delovno 
mesto sklene z nekom, ki je bil že doslej zaposlen pri tem delodajalcu na drugih delih za 
nedoločen čas. V času opravljanja vodilnega dela delavcu mirujejo pravice, obveznosti in 
odgovornosti iz pogodbe o zaposlitvi za nedoločen čas. Predlaga se posebna možnost 
odpovedi pogodbe o zaposlitvi vodilnemu delavcu (bodisi ob nastopu mandata novega 
poslovodstva ali v primeru porušenega zaupanja med poslovodstvom in vodilnim 
delavcem), s tem, da vodilnemu delavcu pripadajo enake pravice, kot veljajo za odpoved 
pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga (odpovedni rok oziroma denarno povračilo 
namesto odpovednega roka in odpravnina). Predlog zakona sledi predlogom iz strokovnih 
obravnav, da je potrebno potrebo po zaupanju med poslovodnimi osebami in vodilnimi 
delavci na ključnih delovnih mestih upoštevati na tak način, da se določi posebno možnost 
odpovedi pogodbe o zaposlitvi za nedoločen čas vodilnemu delavcu (bodisi ob nastopu 
mandata novega poslovodstva ali v primeru porušenega zaupanja med poslovodstvom in 
vodilnim delavcem), ob hkratni obveznosti ponudbe ustrezne zaposlitve (MDDSZ, 2012). 
 
Torej predlagane spremembe zakona omogočajo jasnejšo opredelitev vodilnih delavcev. 
 
4.3 POSEBNE – PROŽNE OBLIKE DELA  
 
4.3.1 Začasna in občasna zaposlitev 
 
Pri pogodbi o delu ter študentskem delu ne gre za sklenitev delovnega razmerja, 
magistrska naloga pa je osredotočena na prožne oblike dela, pri katerih gre za sklenitev 
delovno razmerja na podlagi pogodbe o zaposlitvi, zato sta ti obliki del predstavljeni le na 




4.3.1.1 Pogodba o delu 
 
ZDR iz leta 1990 je urejal pogodbo o delu v 107., 108., 109., 110. S spremembo ZDR 
71/93 pa se nekateri od teh spreminjajo. S spremembo 107. člena, ZRD 71/93 razširja 
možnost delodajalca, da sme z enim ali več prevzemniki skleniti pogodbo o delu za 
opravljanje začasnih oziroma občasnih del ter skrajšuje roke opravljanja začasnih in 
občasnih del iz 90 dni na 60 dni v koledarskem letu in opravljanje trajnejših kratkotrajnih 
del iz največ 10 ur na teden na največ 8 ur na teden. 
 
Po ZDR (14/90, 57/91, 71/93) pogodbe o delu ni bilo mogoče skleniti, če je šlo za dela, za 
katera je bilo mogoče skleniti delovno razmerje za določen čas, ali delovni čas krajši od 
polnega delovnega časa ali če je šlo za avtorska dela. 
 
ZDR 42/2002 pogodbe o delu ne ureja več kot civilnopravnega razmerja, saj so delovna 
razmerja sklenjena na podlagi pogodbe o zaposlitvi med delavcem in delodajalcem.  
 
ZDR iz leta 2002 določa, da delavec sicer lahko opravlja delo na podlagi pogodb civilnega 
prava, vendar pri tem delu ne smejo biti podani elementi delovnega razmerja32. To je 
razvidno iz 11. člena ZDR 42/2002, ki se imenuje uporaba splošnih pravil civilnega prava 
in določa v prvem odstavku, da glede sklepanja, veljavnosti, prenehanja in drugih 
vprašanj pogodbe o zaposlitvi se smiselno uporabljajo splošna pravila civilnega prava, če 
ni s tem ali z drugim zakonom drugače določeno. V drugem odstavku določa, da če 
obstajajo elementi delovnega razmerja v skladu s 4. členom, ki opredeljuje definicijo 
delovnega razmerja, in v povezavi z 20. členom tega zakona, ki opredeljuje pogoje za 
sklenitev pogodbe o zaposlitvi, se delo ne sme opravljati na podlagi pogodb civilnega 
prava, razen v primerih, ki jih določa zakon. 
 
Če ti elementi niso prisotni, lahko delodajalec sklene podjemno pogodbo po obligacijskem 
zakoniku (Obligacijski zakonik, 619. člen) v primeru občasnih ali začasnih del. V primeru 
občasnih ali začasnih del, se lahko delodajalec tudi odloči za sklenitev avtorske pogodbe 
oziroma zaposli študente ali pa sodeluje z drugimi gospodarskimi subjekti. 
 
4.3.1.2 Delo učencev in študentov 
 
ZDR iz leta 1990 je urejal delo učencev in študentov v 111., 71., 72., 73., 74., 75. členu, 
ZZZPB 69/98 v novem oziroma spremenjenem tretjem odstavku 6. člena, ki ureja 
posredovanje dela, zaposlitve, ureja tudi posredovanje del učencem in študentom. ZDR 
42/2002, 103/2007 je glede na stari zakon ZDR 14/90, 57/91, 71/93 ohranil le začasna in 
občasna dela dijakov in študentov, tako imenovano študentsko delo. 
Zakon ureja študentsko delo v 216. členu in v členih od 194. do 198.  
 
                                                 
32 Osebno delo, nepretrgano delo, vključenost v organiziran delovni proces delodajalca, delo po navodilih delodajalca, ter 
plačilo za delo (ZDR, 4. člen). 
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Z novelo Zakona o zaposlovanju in zavarovanju za primer brezposelnosti iz leta 107/2006 
je študentsko delo postalo predmet urejanja tega zakona. Novi drugi odstavek 6. b člena 
določa novosti in s tem natančnejšo določbo o posredovanju začasnih in občasnih del za 
dijake in študente. Spremembe zakona se nanašajo na 6. člen, 6. a člena, zakon pa 
dodaja tudi pomembni novi  6. b, ter 6. c, 6. č, 6. d, 6. e in 6.f.  
 
V Simobilu menijo, da je študentsko začasno in priložnostno delo treba upoštevati kot 
uradno delovno izkušnjo, s plačevanjem prispevkov pa bi se te izkušnje štele v 
pokojninsko dobo. Urediti bi bilo treba štipendijsko shemo in prerazporediti sredstva, 
prejeta iz študentskega dela, koncesij študentskih servisov in sredstev študentskih 
organizacij. To področje je poskušal urediti predlog o malem delu, ki je predstavljen v 
nadaljevanju, vendar pa je na referendumu žal padel. Tudi predlog Zakona o 
spremembah in zakona o urejanju trga dela, še vedno ne ureja študentskega dela. 
 
Hiršl in Ceglar Ključevšek (2010, str. 14) poudarjata, da še vedno ostaja resnično prožna 
oblika opravljanja dela občasno in začasno delo dijakov in študentov. 
 
4.3.1.3 Kratkotrajno delo in malo delo 
 
Zakon o preprečevanju dela in zaposlovanja na črno (12/2007-UPB1) je odprl možnosti 
zaposlovanja za kratkotrajno delo in za malo delo. Kratkotrajno delo33 in malo34 delo se ne 
šteje več za zaposlovanje na črno.  
 
• Predlog o malem delu 
 
Tukaj je na kratko predstavljen institut malega dela, ki je bil predlagan v Zakonu o malem 
delu in je pomemben iz vidika prožnosti, vendar kot rečeno je predlog o malem delu padel 
na referendumu, zato so le na kratko predstavljene njegove prednosti, ki bi bistveno 
vplivale na prožnost zaposlovanja. 
 
› Z zakonom o malem delu (2010) se uvaja možnost legalnega opravljanja plačanega 
dela, ki naj bi bila namenjena ne le dijakom in študentom, ampak tudi upokojencem, 
brezposelnim in drugim neaktivnim osebam. 
 
»Bistvo instituta malega dela je v njegovi prožnosti, saj predstavlja edino obliko 
zaposlitve, ki delodajalcem omogoča, da se zadovoljivo hitro odzovejo na nepričakovano 
spremenjene okoliščine, ki vplivajo na delovni proces oziroma njegovo organizacijo. Malo 
delo – tako kot trenutno občasno in začasno delo dijakov in študentov – predstavlja 
'ventil' togosti urejanja delovnih razmerij.« (Hiršl, Ceglar Ključevšek, 2010, str. 13). 
                                                 
33 Brezplačno opravljanje dela v mikro družbi, zasebnem zavodu ali pri podjetniku z največ 10 zaposlenimi, kadar jih 
opravlja zakonec podjetnika ali lastnika oziroma solastnika gospodarske družbe oziroma zasebnega zavoda, ali oseba, s 
katero je v sorodu v ravni vrsti do prvega kolena, in traja največ 40 ur mesečno (ZPDZC, 12. a člen). 
34 Kot malo delo se šteje delo, ki traja največ 20 ur na teden in ne več kot 40 ur na mesec, plačilo za opravljanje tega dela 
pa ne presega 50 % minimalne plače po zakonu, če takšno delo opravlja oseba, ki ni v delovnem razmerju s polnim 




Namen Zakona o malem delu je, da se vsem, ki opravljajo občasna dela, omogočijo 
primerljive pravice iz socialnih zavarovanj in s tem tudi ustrezno varnost na trgu dela. 
Zakon je sestavni del Slovenske izhodne strategije 2010−2013, s predvidenimi 
spremembami na trgu dela pa Vlada RS želi v Sloveniji uveljaviti koncept varne prožnosti 
(Vlada Republike Slovenije, 2013). 
 
Prudičeva (2010, str. 761 in 762) pojasnjuje, da malo delo posamezniku nudi večjo 
socialno varnost. Od malega dela naj bi bili obračunani prispevki za pokojninsko in 
invalidsko zavarovanje, kar pomeni, da se bi posamezniku malo delo štelo v pokojninsko 
dobo, hkrati pa mu bodo zagotovljene tudi vse pravice v primeru smrti ali invalidnosti kot 
posledice poškodbe pri delu ali poklicne bolezni. Od malega dela bi bili obračunani 
prispevki za zdravstveno zavarovanje in prispevek za poškodbe pri delu. Plačilo za 
opravljeno malo delo bi bilo zagotovljeno, saj bi bilo v primeru, da ga ne bi zagotovil 
delodajalec, zagotovljeno iz rizičnega sklada, postopke izterjave pa bo vodila organizacija, 
ki posreduje malo delo. Posameznik lahko kadarkoli, brez pojasnil ali odpovednega roka, 
prekine opravljanje malega dela. Sredstva, zbrana s 14-odstotno dajatvijo iz malega dela, 
bodo namenjena za izvajanje projektov za vse ciljne skupine, ki jih zakon zadeva, največji 
del sredstev pa bo namenjen zagotavljanju štipendij in izgradnji študentskih domov. 
 
Malo delo je v primerjavi z delovnim razmerjem v vsakem primeru časovno omejeno in 
sicer v smislu omejitve ob sklenitvi glede na naravo dela ali pa glede na obseg dela med 
trajanjem malega dela. Malo delo je opredeljeno kot plačano, začasno ali občasno delo 
oziroma trajnejše časovno omejeno delo študentov in dijakov, upokojenih, brezposelnih 
ter drugih neaktivnih oseb. Pomembno je, da ne predstavlja nadomestka za delovno 
razmerje. Malega dela ne moremo enačiti z delovnim razmerjem in pravicami, ki izhajajo 
iz njega, saj gre za začasna in občasna dela, ki so omejena tako z maksimalnim številom 
ur kot tudi z višino zaslužka. Zelo pomemben korak naprej glede na dosedanje študentsko 
delo predstavlja dejstvo, da se jim bo vsaka zaposlitev v obliki malega dela štela v 
pokojninsko dobo, uradno pa jim bo priznana tudi delovna izkušnja, kar bo seveda 
pomenilo veliko prednost pri iskanju zaposlitve po končanem študiju (Vlada Republike 
Slovenije, 2013). 
 
Delodajalcem bi malo delo omogočalo hiter, administrativno manj obremenjen način 
najema delovne sile za krajša, občasna ali manjša dela. Prednost je tudi v tem, da bi bila 
ta oblika dela delodajalcem dostopna tudi zunaj univerzitetnih središč, saj ne bi bili več 
omejeni le na študentsko populacijo. MDDSZ poudarja, da malo delo lahko vodi tudi v 
redno zaposlitev, saj je to eden izmed načinov, da delodajalec spozna in preizkusi delavca 
na delovnem mestu. Prehod iz malega dela v redno delovno razmerje pa naj bi z ukrepi 
aktivne politike zaposlovanja spodbujala tudi država. Zakon postavlja omejitve obsega 
malega dela na strani upravičenca in na strani uporabnika. Upravičenec sme opraviti 
največ 60 ur v koledarskem mesecu, pri čemer se morebitno neizkoriščeno število 
dovoljenih mesečnih ur ne more prenašati v naslednje mesece. Mesečna omejitev sicer ne 
velja za študente in dijake, za vse upravičence pa velja dodatna omejitev 720 ur malega 
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dela na letni ravni. Omejitev glede obsega opravljanja malega dela je tudi na strani 
uporabnika in je odvisna od velikosti uporabnika oziroma od števila delavcev, ki jih 
zaposluje na podlagi pogodbe o zaposlitvi, sklenjene skladno z Zakonom o delovnem 
razmerju. Pri uporabniku se sme opraviti od 280 do 2880 ur malega dela na mesec, pri 
največjih delodajalcih pa izjemoma tudi več (Vlada Republike Slovenije, 2013). 
 
Predlog o malem delu je pomenil poskus ureditve tega področja. Iz različnih dokumentov 
oziroma člankov je bilo mogoče ugotoviti, da čeprav je zakon o malem delu na 
referendumu padel, je treba študentsko in druge oblike občasnega dela bolje urediti. Po 
mnenju različnih oseb se je namreč študentsko delo razmahnilo čez vse meje. Študentsko 
delo naj bi bilo urejeno tako, da bo funkcija tega dela nabiranje prvih delovnih izkušenj, 
preizkušanje različnih kariernih možnosti in nič več. 
 
4.3.1.4 Začasno in občasno delo po predlogu sprememb zakona – Zakon o 
spremembah in dopolnitvah Zakona o urejanju trga dela 
 
Vsi spodaj prestavljeni predlogi so povzeti po predlogu sprememb Zakona o spremembah 
in dopolnitvah zakona o urejanju trga dela, ki ga je MDDSZ objavilo 4. 9. 2012.  
 
Predlog zakona o spremembah in dopolnitvah zakona o urejanju trga dela 2012 k 
storitvama za trg dela, vseživljenjski karierni orientaciji in posredovanju zaposlitve, v 
dopolnjenem 16. členu dodaja posredovanje začasnega ali občasnega dela.  
 
Možnost začasnega dela prispeva k večji prožnosti pri zaposlovanju. Z omogočanjem 
brezposelnim in upokojencem opravljanja začasnih in občasnih del se doseže večjo 
fleksibilnost na trgu dela. Vendar pa predlog zakona še vedno ne ureja študentskega dela. 
Predlagana sprememba opredelitve brezposelne osebe v 8. členu, kot osebe, ki aktivno 
išče zaposlitev in je pripravljena sprejeti ustrezno ali primerno zaposlitev, razširja tudi na 
njeno pripravljenost sprejeti ustrezno začasno ali občasno delo, ki ji ga ponudi zavod. Z 
opravljanjem začasnega ali občasnega dela brezposelna oseba ohranja delovno kondicijo,  
lahko pa vodi tudi v redno zaposlitev, saj je to delo eden od načinov, da delodajalec 
spozna in preizkusi delavca na delovnem mestu. V novem 13. a členu je podana tudi 
opredelitev ustreznega začasno ali občasnega dela, ki ga bo zavod lahko ponudil 
posamezni brezposelni osebi in ostalim upravičencem (upokojenec, prosilec za azil, osebe 
z začasno zaščito ali osebe, ki na podlagi sklenjenega mednarodnega sporazuma 
izpolnjuje pogoje za pridobitev pravice do denarnega nadomestila za primer 
brezposelnosti, dokler prejema to nadomestilo). Upravičence opredeljuje 27. c člen. Poleg 
omenjenih upravičencev so upravičenci tudi druge neaktivne osebe, ki jih natančno 
opredeljuje drugi odstavek 27. c člena. Ta člen posebej določa, da oseba pridobi status 
upravičenca z dnem prijave v centralno evidenco o začasnem delu oziroma v primeru 
brezposelnih oseb z dnem prijave v evidenco brezposelnih oseb. V skladu s 13. a členom 
je kot ustrezno začasno ali občasno delo opredeljeno tisto delo, ki ustreza zmožnostim 




V skladu s predlaganim 27. č členom, lahko začasno delo upravičenec opravlja v obsegu 
največ 60 ur v koledarskem mesecu. V izogib, da bi delodajalci v celoti prenesli 
obremenitev začasnega dela (tj. plačilo prispevkov za socialna zavarovanja in dajatev iz 
začasnega dela) na osebe, ki opravljajo začasno delo, in z namenom, da se zagotovi 
dostojno plačilo za opravljeno delo, zakon določa najnižjo urno postavko, in sicer 3,38 
evrov neto. Določena je tudi omejitev bruto dohodka za opravljeno začasno delo, ki v 
seštevku v koledarskem letu ne sme presegati 5.040 evrov. Mesečna kvota je določena 
glede na število redno zaposlenih delavcev pri posameznem delodajalcu. Pri tem se v 
število zaposlenih delavcev štejejo vse sklenjene pogodbe o zaposlitvi z delodajalcem v 
času potrditve napotnice, ne glede na to ali so pogodbe sklenjene za polni delovni čas ali 
pogodbe o zaposlitvi s krajšim delovnim časom ter pogodbe o zaposlitvi sklenjene za 
nedoločen ali določen čas. Omejitev ur začasnega dela pri delodajalcu na mesečnem 
nivoju zmanjša možnost zlorab v primerih, ko bi moralo biti sklenjeno delovno razmerje v 
skladu z zakonom o delovnih razmerjih, hkrati pa se omogoči delodajalcu bolj prožno 
organiziranje delovnega procesa in najemanje delovne sile za občasna in začasna dela, 
predvsem v primerih bistvenega povečanja obsega dela, ki traja le nekaj dni v mesecu 
(npr. sejemske in promocijske aktivnosti, selitvene storitve, anketiranje ipd.), torej za 
dela, za katera sklenitev delovnega razmerja, zaradi svoje nestalne in občasne narave, ni 
smiselno (MDDSZ, 2012). 
 
Predlog v 27. e členu opredeljuje tudi obvezne elemente napotnice na občasno delo, v 27. 
f členu pa določa možnost elektronskega potrjevanja napotnic v skladu s predpisi, ki 
urejajo elektronsko poslovanje in elektronski podpis ter vzpostavitev evidence o začasnem 
delu. Postopki potrjevanja napotnic bodo v največji možni meri potekali po sodobnih 
elektronskih poteh in bodo dobro informacijsko podprti, z namenom, da se zagotovi hiter, 
prožen in administrativno čim manj obremenjen postopek najema delovne sile za začasna 
in občasna dela. 
 
Pri teh delih gre za elemente delovnega razmerja. Po navedbah mnogih avtorjev in tudi 
po mojem mnenju, bi ta dela delodajalci gotovo uporabljali, ker so cenejša od 
zaposlovanja. 
 
4.3.2 SAMOZAPOSLENI  
 
Med prožne oblike dela v širšem smislu spadajo tudi samozaposleni. Te osebe v ZDR-ju 
niso obravnavane, saj niso zaposlene pri tretjih osebah, nimajo sklenjenih pogodb o 
zaposlitvi in delovno razmerje ne obstaja, dohodek pa si služijo s svojim lastnim delom.  
Zato ta oblika zaposlovanja ni posebej natančno obravnavana, ker je magistrska naloga 
omejena na oblike prožnega oziroma fleksibilnega zaposlovanja, ki so urejene v 
temeljnem zakonu na področju individualnega delovnega prava v Republiki Sloveniji, to je 





Takšna oblika dela je lahko bolj začasne narave in predstavlja rešitev iz brezposelnosti 
oziroma zapolni praznino med dvema zaposlitvama. 
 
Samozaposlene osebe opredeljuje ZPIZ-1 iz leta 1999 v 15. členu−osebe, ki kot svoj edini 
ali glavni poklic v Republiki Sloveniji opravljajo samostojno dejavnost. So vključene v 
obvezno zdravstveno zavarovanje, pokojninsko in invalidsko zavarovanje, v zavarovanje 
za primer brezposelnosti pa se lahko vključijo prostovoljno. Z novo ureditvijo ZUTD iz leta 
2010, ki je nadomestil ZZZPB, pa se kot obvezni zavarovanci določajo samozaposlene 
osebe, ki so imele po obstoječi zakonodaji le možnost prostovoljne vključitve v 
zavarovanje. 
 
Gre za najbolj fleksibilno obliko zaposlovanja. Po 15. in 8. členu ZPIZ-1 iz leta 1999 in 
njegovimi spremembami so samozaposlene osebe, ki samostojno opravljajo poklicno 
dejavnost ter pridobivajo dobiček vsaj v višini minimalne plače. Sem spadajo samostojni 
podjetniki, obrtniki, kmetje, osebe, ki opravljajo umetniško in drugo kulturno dejavnost 
(npr. novinarji), osebe s področja zdravstva, osebe, ki opravljajo dejavnost s področja 
socialne varnosti, odvetniško ali notarsko dejavnost, duhovniško ali drugo versko službo.  
 
4.3.3 PROŽNE OBLIKE DELA, KI OMOGOČAJO FLEKSIBILNO UREJANJE 
DELOVEGA ČASA 
 
Po besedah Dularja (2012, str. 2) je delovni čas eden ključnih elementov fleksibilnosti 
dela. Prožnost organizacije delovnega časa je vezana na uporabo možnosti, ki jih zakon 
daje delodajalcu pri urejanju delovnega časa. Hiršl in Ceglar Ključevšek (2010, str. 24) pa 
pojasnjujeta, da je z vidika prilagajanja dela potrebam delovnega procesa pomembno, da 
se v pogodbi o zaposlitvi ne določajo podrobnosti urejanja in organiziranja delovnega časa 
ali celo navajajo konkretni delovni urniki. Od sistema delovnega časa je v pretežni meri 
odvisna sposobnost delodajalca, da se prilagaja obsegu naročil. 
 
4.3.3.1 Neenakomerna razporeditev ter začasna prerazporeditev 
 
V širšem smislu obsega izraz prožno oziroma fleksibilno zaposlovanje tudi oblike dela z 
neenakomerno razporeditvijo delovnega časa, saj tudi možnosti, ki se delodajalcem in 
delavcem nudijo v okviru različnega razporejanja delovnega časa, pomembno vplivajo na 
prožnost delovnih razmerij. 
 
Že ZDR iz leta 1990 je v 40. členu urejal možnost neenakomerne razporeditve delovnega 
časa, če to zahtevajo narava dejavnosti, zaradi boljšega izkoriščanja delovnih sredstev, 
smotrnejša izraba delovnega časa ter dokončanje določenih del v določenih rokih. Določal 
je tudi možnost začasne prerazporeditve delovnega časa v teh primerih in tudi v primeru 
višje sile ali v izjemnih okoliščinah. V obeh primerih se upošteva določen polni delovni čas 
kot povprečna delovna obveznost v obdobju, ki ne sme biti daljše od enega leta. V 44. 
členu je za področje prometa in zvez, prometa blaga na drobno, gostinstva, turizma, obrti 
in drugih storitvenih dejavnosti, zdravstva in drugih družbenih dejavnosti določal možnost 
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razporeditve, začetka in konca delovnega časa, tako da se usklajuje s potrebami delavcev, 
drugih delovnih ljudi in občanov. 54. člen pa je urejal možnost, da se dolžina odmora 
lahko v primeru neenakomerne razporeditve delovnega časa določi ustrezno dolžini 
dnevnega delovnega časa. 
 
Novi ZDR iz leta 2002 glede na starega vsebuje mnogo novih določb, s katerimi prispeva k 
jasnejši in natančnejši ureditvi neenakomerne ter začasne prerazporeditve delovnega 
časa. V 147. členu določa, da se razporeditev in pogoji za začasno prerazporeditev 
delovnega časa določijo s pogodbo o zaposlitvi v skladu z zakonom in kolektivno pogodbo, 
s čimer se prispeva k večji fleksibilnosti. 
 
Novela ZDR-A ne prinaša na tem področju nekih korenitih novosti, predvsem je 
pomembna sprememba tretjega odstavka 147. člena. Z novim tretjim odstavkom zakon 
spodbuja za usklajevanje poklicnega in družinskega življenja. Le-ta določa, da če delavec 
v času trajanja delovnega razmerja zaradi potreb usklajevanja družinskega in poklicnega 
življenja predlaga drugačno razporeditev delovnega časa, mu mora delodajalec, 
upoštevaje potrebe delovnega procesa, pisno utemeljiti svojo odločitev. 
 
Novela ZDR-A v dosedanjem tretjem odstavku, ki postane četrti odstavek, in ureja 
obveznost pisnega obvestila delavcev o začasni prerazporeditvi, po novem odpravlja 
obveznost obvestila 3 dni pred razporeditvijo delovnega časa, če gre za več kot deset 
delavcev in ostaja obveznost obvestila najmanj en dan pred razporeditvijo delovnega časa 
posameznega delavca. Torej poenostavlja določbo o pisnem obvestilu delavcev o začasni 
prerazporeditvi delovnega časa. Po novem torej velja enotna dikcija: ne glede na število 
delavcev, ki se jim prerazporeja delovni čas,  je delavca treba obvestiti en dan pred 
prerazporeditvijo delovnega časa. 
 
ZDR iz leta 2002 določa tudi nove omejitve, tako glede delovnega časa, kot omejitve, ki 
se nanašajo na krog oseb, katerim ni mogoče odrediti dela v takšnem režimu delovnega 
časa oziroma se zato zahteva njihovo soglasje. S tem se prispeva tudi k varstvu delavcev. 
 
Delodajalec mora upoštevati omejitve, ki se nanašajo na najdaljše trajanje tedenskega 
delovnega časa. Novi zakon v 147. členu omenja novo omejitev trajanja pri neenakomerni 
ter začasni prerazporeditvi polnega delovnega časa, in sicer na največ 56 ur na teden. 
Novi zakon skrajšuje obdobje upoštevanja polnega delovnega časa kot povprečne delovne 
obveznosti iz enega leta na šest mesecev, vendar v 158. členu dodatno ureja možnost 
ureditve tega obdobja na ravni kolektivne pogodbe dejavnosti. Ta določba je pomembna 
novost, saj je z vidika prožnosti organizacije dela potrebno posebej izpostaviti možnost za 
delavca manj ugodnega urejanja določenih pravic na ravni kolektivne pogodbe dejavnosti. 
Ta člen ureja možnost drugačnega urejanja v zakonu ali kolektivnih pogodbah, peti 
odstavek pa določa, da se s kolektivno pogodbo na ravni dejavnosti lahko določi, da se v 
primerih, ko to narekujejo objektivni ali tehnični razlogi ali razlogi organizacije dela, 
upošteva polni delovni čas po šestem odstavku 147. člena kot povprečna delovna 
obveznost v obdobju, ki ne sme biti daljše od 12 mesecev. 
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Določba 145. člena o prepovedi dela preko polnega delovnega časa, ki je predstavljena v 
nadaljevanju pod delo preko polnega delovnega časa, velja tudi v primeru neenakomerne 
razporeditve ali prerazporeditve delovnega časa. 
 
Zaradi varstvenega razloga so določene kategorije oseb, katerim ni mogoče odrediti dela v 
takšnem režimu delovnega časa oziroma se zato zahteva njihovo soglasje. 
 
Tudi določba 148. člena ZDR iz leta 2002, ki ureja preračun delovnega časa je novost in s 
tem spodbuda za delavce, da delajo v neenakomerni razporeditvi ali začasni 
prerazporeditvi, saj se jim ure, ki presegajo delo s polnim delovnim časom na zahtevo 
delavca preračunajo v delovne dni s polnim delovnim časom in se štejejo v delovno dobo, 
kot če bi jih prebil na delu. Skupna delovna doba v koledarskem letu ne sme presegati 12 
mesecev. 
 
Glede odmora ZDR iz leta 2002 v 154. členu ne določa novosti glede na staro opredelitev 
v 54. členu. 155. člen ureja še natančnejšo določbo o pravici do počitka v obdobju 24 ur, 
ki traja nepretrgoma najmanj 11 ur, s čimer povečuje varnost delavcev v primeru 
neenakomerne ali začasne prerazporeditve delovnega časa. 
 
› SEZONSKO DELO 
 
Pri sezonskem delu gre v bistvu za neenakomerno razporeditev, kar je razvidno iz 56. 
člena ZDR 42/2002. ZDR iz leta 1990 je urejal sezonsko delo v 41. členu. Po novem ZDR 
iz leta 2002 in novelo ZDR-A pa sezonsko delo ureja 56. člen in določa podobno določbo 
kot ZDR 14/90 v 41. členu. Vsebuje le nekoliko natančnejšo opredelitev s tem, ko omenja 
sezonsko delo kot neenakomerno razporeditev. Vsebuje enako določbo, kot stara 
ureditev, s katero se spodbuja delavce, da delajo v neenakomerni razporeditvi oziroma v 
okviru sezonskega dela, in sicer s tem, ko določa, da se izračunani delovni dnevi štejejo v 
delavčevo delovno dobo, tako kot če bi jih prebil na delu. 
 
4.3.3.2 Izmensko delo − nočno delo 
 
Tudi nočno delo se šteje med oblike ali pa načine atipične zaposlitve. Že ZDR iz leta 1990 
je v 39. členu urejal možnost nočnega dela35. V 73. členu je vseboval varstveno določbo 
za primer mladine, ki ji ni dovoljeno naložiti nočnega dela. 
 
Novi ZDR iz leta 2002 prispeva k urejanju izmenskega dela z vrsto novih določb. V 149. 
členu opredeljuje nočno delo, kot ga je opredeljeval ZDR iz leta 1990 v 39. členu. Novela 
ZDR-A iz leta 2007 pa še povečuje kontrolo izvajanja nočnega dela in s tem varstvo 
delavcev. ZDR iz leta 2002 v 150. členu natančno opredeljuje pravice delavcev in ureja 
njihovo posebno varstvo, v četrtem odstavku pa vsebuje še varstveno določbo, ki 
                                                 
35 Kot nočno delo se šteje delo med 23. in 6. uro naslednjega dne. Če je z razporeditvijo delovnega časa določena nočna 




predpisuje, da mora delodajalec, če delo, organizirano v izmenah, vključuje tudi nočno 
izmeno, zagotoviti njihovo periodično izmenjavo. Pri tem sme delavec ene izmene delati 
ponoči najdlje en teden. V okviru tako organiziranega dela sme delavec delati ponoči 
daljše časovno obdobje le, če s takim delom izrecno pisno soglaša. Z možnostjo soglasja 
pa se prispeva k prožnosti delovnih razmerij. 
 
ZDR iz leta 2002 v 151. členu ureja omejitve dela ponoči36. Z vidika prožnosti pa je 
pomemben 158. člen, ki ureja možnosti drugačnega urejanja v zakonu ali v kolektivnih 
pogodbah. Prvi odstavek tega člena določa, da se lahko z zakonom ali s kolektivnimi 
pogodbami na ravni dejavnosti določi, da se časovna omejitev dnevne delovne obveznosti 
nočnega delavca, upošteva kot povprečna omejitev v obdobju, daljšem kot štiri mesece, 
vendar ne daljšem kot šest mesecev. 
 
ZDR iz leta 2002 v 152. členu ureja posvetovanje s sindikati, v 153. členu ureja možnost 
nočnega dela žensk v industriji in gradbeništvu − eden izmed možnosti nočnega dela 
žensk je tudi širjenje zaposlitvenih možnosti, v skladu z 127. členom so urejeni dodatki 
nočnim delavcem. Novela ZDR-A pa s spremembami v 127. členu prispeva k jasnejši in 
pravičnejši zakonski ureditvi plač. Po novem omogoča, da se s kolektivno pogodbo (raven 
ni pomembna), kar prejšnja ureditev ni določala, določi višina dodatkov v nominalnem 
znesku, kar je novost, ali v odstotku od osnovne plače za polni delovni čas oziroma od 
ustrezne urne postavke. S tem je dana možnost, da so delavci, ki delajo pod enakimi 
pogoji, upravičeni do enake višine dodatkov, ne glede na višino njihove osnovne plače. S 
tem, ko določa, da se dodatki določijo v kolektivni pogodbi, se prispeva k ciljni 
naravnanosti plačnega sistema za uresničevanje strateških ciljev podjetja. 
 
ZDR iz leta 2002 v 128. členu določa višino dodatkov, posebne varstvene določbe so 
določene v 217. členu – prepoveduje tudi nočno delo otrok. V 203. členu so varovani 
starejši delavci, v 222. členu so varovani delavci pomorščaki, mlajši od 18 let, 231. člen pa 
vsebuje tudi kazenske določbe. Novela ZDR-A pa z novo določbo 231. člena poleg 
kaznovanja delodajalca – pravne osebe, še prispeva k možnosti kaznovanja tudi 
samostojnih podjetnikov ob primeru kršitev zakonskih določb. 
 
ZDR iz leta 2002 v 158. členu ureja možnost drugačnega urejanja v zakonu ali kolektivnih 
pogodbah, z vidika prožnosti organizacije dela pa je potrebno posebej izpostaviti možnost 
za delavca manj ugodnega urejanja določenih pravic na ravni kolektivne pogodbe 
dejavnosti, ki jo pod to področje omenja in ureja drugi odstavek 158. člena. Primer je 
opredelitev obdobja, v katerem se v primeru izmenskega dela upošteva minimalno 
trajanje dnevnega in tedenskega počitka37, kot povprečje v določenem daljšem časovnem 
obdobju, vendar ne daljšem od šestih mesecev. 
                                                 
36 Delovni čas nočnega delavca ne sme v obdobju štirih mesecev trajati povprečno več kot osem ur na dan (ZDR 42/2002, 
151. člen). 
37 Delavec ima v obdobju 24 ur pravico do počitka, ki traja nepretrgoma najmanj 12 ur (ZDR, 1. odst. 155. člena). Delavec 
ima v obdobju sedmih zaporednih dni, poleg pravice do dnevnega počitka, pravico do počitka v trajanju najmanj 24 
neprekinjenih ur. Minimalno trajanje tedenskega počitka, se upošteva kot povprečje v obdobju 14 zaporednih dni (ZDR, 1. 
in 3. odst. 156. člena). 
103 
 
Z novostmi prispeva k varstvu delavcev pri delu ponoči in zagotavljanju osnovnih pravic. 
 
4.3.3.3 Delo preko polnega delovnega časa – nadurno delo 
 
ZDR iz leta 1990 je omenjal delo preko polnega delovnega časa, ZDR 42/2002 pa nadurno 
delo. Nadurno delo omogoča, da se glede na pogoje poslovanja, plane in kadrovska 
gibanja ustrezno organizira delovni proces. Že ZDR iz leta 1990 je v 50. členu določal, da 
se lahko uvede, če dela ni mogoče opraviti z ustrezno organizacijo in delitvijo dela, 
razporeditvijo delovnega časa, z uvajanjem novih izmen ali zaposlitvijo novih delavcev. 
Novi ZDR iz leta 2002 pa v drugem odstavku 145. člena dodal primere posebej varovanih 
delavk/delavcev, ki se jim iz varstvenih razlogov ne sme odrediti nadurno delo. Torej nov 
zakon s tem povečuje varnost določenih kategorij delavcev. 
Glede omejitev opravljanja nadurnega dela pa ZDR iz leta 2002 tudi določa možnosti 
opravljanja nadurnega dela v primeru soglasja, s čimer se prispeva k prožnosti delovni 
razmerij in sicer: 
- Starejšemu delavcu v skladu z 203. členom; 
- Delavki ali delavcu skladno z določbami ZDR zaradi varstva nosečnosti in 
starševstva, v skladu z 90. členom; 
- Enemu od delavcev − staršev, ki ima otroka, mlajšega od sedem let ali hudo 
bolnega otroka ali otroka s telesno ali duševno prizadetostjo, in ki živi sam z 
otrokom in skrbi za njegovo vzgojo in varstvo. 
 
V 50. členu je ZDR iz leta 1990 urejal tudi omejitve trajanja. Časovna omejitev 10 ur na 
teden se upošteva kot povprečna omejitev v določenem časovnem obdobju, ki ne sme biti 
daljše od enega leta. ZDR 71/93 spreminja in natančneje ureja omejitev in sicer je 
tedenska omejitev določena na 8 ur ali 20 ur na mesec ali 180 ur na leto. Časovna 
omejitev do enega leta pa se črta, s čimer prispeva k odpravi omejitev in s tem k večji 
fleksibilnosti urejanja delovnega časa. ZDR iz leta 2002 pa še v 3. odstavku 143. člena 
dodaja, da delovni dan lahko traja največ deset ur, ter da se dnevna, tedenska in 
mesečna časovna omejitev lahko upošteva kot povprečna omejitev v obdobju, določenem 
z zakonom ali kolektivno pogodbo, in ne sme biti daljše od šestih mesecev, s čimer se 
prispeva k delovno pravnemu varstvu delavcev. 
 
Novela ZDR-A iz leta 2007 pa prispeva k prožnejši zakonski ureditvi delovnega časa, ko to 
razmere zahtevajo. V 143. členu ureja možnost dodatnega nadurnega dela. Zmanjšano je 
uradno število nadur s 180 na 170 ur na mesec z možnostjo povečanja števila nadur na 
230, če delodajalec in delojemalec skleneta tak dogovor. Torej je zakonodaja prispevala k 
povečanju (notranje) fleksibilnosti z uvedbo možnosti za daljše nadurno delo. Zakon tudi 
varuje delavca, da v primeru odklonitve pisnega soglasja, delavec ne sme biti izpostavljen 
neugodnim posledicam v delovnem razmerju. 
 
ZDR iz leta 1990 je v 48. in 49. členu določal, kdaj lahko izjemoma traja delo preko 
polnega delovnega časa. 48. člen določa izjeme, ko sme trajati delo preko polnega 
delovnega časa  v primerih naravne in druge nesreče. Novi ZDR iz leta 2002 v 144. členu 
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ureja dodatno delo v primeru naravnih in drugih nesreč in ureja podobno kot stari ZDR v 
48. členu. V primerih iz 49. člena ZDR 14/90 se delo preko polnega delovnega časa šteje 
kot posebni delovni pogoj. Ta pogoj upoštevajo delavci v organizaciji oziroma pri 
delodajalcu pri določanju meril, ki so podlaga za odmerjanje pravic, odvisnih od dolžine in 
narave delovnega razmerja. Le-ta določa, da delodajalec lahko odloči, da morajo delavci 
delati preko polnega delovnega časa, tudi ko je nujno, da se začeto delo nadaljuje, da bi 
se končal delovni proces, katerega ustavitev ali prekinitev bi glede na naravo tehnologije 
in organizacije dela povzročila precejšnjo materialno škodo ali spravila v nevarnost 
življenje in zdravje občanov, v primeru, da se s podaljšanim delom prepreči kvarjenje 
surovin ali materiala, odvrne okvara ne delovnih sredstvih, ki bi povzročila prekinitev dela, 
prepreči prekinitev dela v drugih organizacijah, zagotovi varnost ljudi in premoženja, 
varnost prometa, vendar samo, če nastane potreba po takem delu zaradi nepričakovane 
odsotnosti ali pomanjkanja delavcev, da se prepreči motne procesa proizvodnje oziroma 
poslovanja, v primerih ko je nujno, da se opravi delo, ki v določenem roku ni moglo biti 
opravljeno, zaradi pomanjkanja energije, če splošni interes in narava dejavnosti terjajo, 
da se v skladu s pogoji, ki jih določajo posebni zakoni in v drugih izjemnih, nujnih in 
nepredvidenih primerih, določenih s kolektivno pogodbo oziroma splošnim aktom (ZDR 
14/90, 49. člen). 
 
Novi ZDR iz leta 2002 in novela ZDR-A v 143. členu ureja oziroma določa podobne 
primere kot stari zakon. Z vidika prožnosti organizacije dela je potrebno posebej 
izpostaviti možnost za delavca manj ugodnega urejanja določenih pravic na ravni 
kolektivne pogodbe dejavnosti, v skladu s peto alinejo prvega odstavka 143. člena. 
 
127. člen ZDR ureja osnovno plačo, delovno uspešnost, dodatke. Ta člen pa tudi določa, 
da se dodatki za posebne pogoje dela, ki izhajajo iz posebnih obremenitev pri delu, 
neugodnih vplivov okolja in nevarnosti pri delu, ki niso vsebovani v zahtevnosti dela, lahko 
določijo s kolektivno pogodbo. Ena izmed pomembnih vsebin kolektivnih pogodb na ravni 
podjetja je ciljno naravnana nadgradnja pravic delavcev. 
 
Z novostmi v ZDR 2002, 103/2007 se prispeva tudi k jasnejši zakonski ureditvi nadurnega 
dela in večjemu delovnopravnemu varstvu delavcev. 
 
4.4 UGOTOVITVE O UREJENOSTI RAZLIČNIH POGODB O ZAPOSLITVI  
 
Na podlagi analize Zakona o delovnih razmerjih in nekaterih drugi zakonov je ugotovljeno 
naraščanje prožnih oblik zaposlovanja. Spremembe urejenosti teh oblik zaposlitve pa so 
prispevale k prožnejši ureditvi delovnih razmerij. Zakonodaja tudi kaže na nadaljnje 
urejanje nekaterih pravic v kolektivnih pogodbah, z vidika prožnosti organizacije dela je 
treba posebej izpostaviti možnost, za delavca manj ugodnega urejanja nekaterih pravic na 
ravni kolektivne pogodbe dejavnosti. Zakonodaja ureja tudi posebnosti za nekatere 
kategorije delavcev in omogoča, da delodajalec ni dolžan upoštevati določb tega zakona 
glede omejitve delovnega časa, nočnega dela, odmora, dnevnega in tedenskega počitka. 
Torej ugotovljene so novosti, ki prispevajo k jasnosti ureditve in s tem tudi k prožnosti 
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delovnih razmerij. Vendar kot je bilo razvidno iz raziskave, ostaja, kljub vsem možnim 
oblikam prožnega zaposlovanja, in novostim, ki so prispevale k poenostavitvi postopka 
zaposlovanja, postopek zaposlovanja delavca in z njim povezane formalne zahteve, še 
vedno zamudni. Na podlagi analize in navedbe predlaganih sprememb ZDR, s katerimi se 
bi prispevalo še k večji prožnosti in tudi varnosti delovnih razmerij, pa je mogoče 
ugotoviti, da se na tem področju še mora veliko postoriti. 
 
Po besedah Vodopivca (2007, str. 23) je slovenska zakonodaja z vidika delavca zelo 
zaščitniška, saj so v zakonu določeni delovni čas, odmori in letni dopust. Po njegovih 
ugotovitvah so tovrstna vprašanja v večini določena v kolektivnih pogodbah (Danska) ali 
pa v individualni pogodbi o zaposlitvi.  
 
Med atipične oblike zaposlitve lahko štejemo tudi oblike dela z neenakomerno 
razporeditvijo delovnega časa, izmensko delo – nočno delo, nadurno delo in tako 
razporeditvijo delovnega časa, ki je prilagojen zmožnostim in potrebam starejšega 
delavca, lahko tudi invalida, ob upoštevanju specifičnosti, ki izhajajo iz njegove starosti 
(delo v starejšemu delavcu prilagojenemu delovnemu času), kot je v raziskavi 
predstavljena delna pokojnina pod tematiko delovnega razmerja s krajšim delovnim 
časom. 
 
Kot je razvidno iz poglavja 4.3.1.1 med atipične oblike prožnega zaposlovanja štejemo še 
delo po pogodbi o delu civilnega prava (podjemna pogodba) in na podlagi kakšnih koli 
odplačnih razmerij ter različne oblike samozaposlitve, ki so omenjene v poglavju 4.3.2.  
 
Z analizo urejenosti vseh različnih oblik dela, atipičnih oblik kot atipičnih oblik dela, ki 
prispevajo k fleksibilnemu urejanju delovnega časa, je mogoče opaziti spremembe 





5 PRAVNA UREDITEV PRENEHANJA DELOVNEGA RAZMERJA 
OD LETA 1990  
 
Ob upoštevanju postopka zaposlovanja in prožnih oblik dela je pomembna urejenost 
odpovedi pogodbe o zaposlitvi. 
 
»Zahteve po večji prožnosti so se v 1980−1990 letih okrepile po vsem svetu predvsem 
tudi v povezavi s procesom globalizacije. Delodajalci so v tem okviru zahtevali tudi 
liberalizacijo pravne ureditve prenehanja zaposlitve, saj naj bi to bilo nujno, da bi se 
ustrezneje in hitreje lahko prilagodili potrebam na trgu, racionalizirali svojo dejavnost, 
zmanjšali stroške in povečali produktivnost. Druga najpomembnejša zahteva v okviru 
svetovne kampanie za večjo fleksibilnost na trgu dela se nanaša na sprostitev t. i. 
fleksibilnih oblik zaposlitve. Države naj bi na ta način povečale pripravljenost delodajalcev 
za zaposlovanje novih delavcev in s tem posledično zmanjševale brezposelnost.« (Kresal, 
2006, str. 153). 
 
Z vidika prožnosti je pomemben poslovni odpovedni razlog oziroma tehnološki, 
organizacijski in ekonomski razlogi ali ukrepi družbenopolitične skupnosti. 
 
Leta 1990 je bil sprejet ZDR, ki je dovoljeval odpuščanje že zaposlenih presežnih 
delavcev. Vendar so bili, šele z njegovimi spremembami in z novim Zakonom o 
zaposlovanju in zavarovanju za primer brezposelnosti, sprejetim leta 1991, ustvarjeni 
dejanski pogoji za hitrejše sproščanje delovne sile. 
 
Temeljna zakona, ki sta pomembna iz vidika urejanja prenehanja delovnega razmerja sta 
ZDR in ZUTD38, zato sta v magistrski nalogi tudi podrobneje predstavljena. 
 
Zaradi sprememb v gospodarskem okolju je primernost delovno-pravne zakonodaje nujno 
potrebna. Delavci in delodajalci pa se morajo prilagoditi spremembam v gospodarskem 
okolju. Za delodajalce je pomemben prožnejši trg delovne sile, ki omogoča lažje 
odpuščanje delavcev, za delavce pa je pomembna ohranitev oziroma izboljšana raven 
socialne varnosti.  
 
»Po določilih 1. in 2. odstavka 50. člena Ustave Republike Slovenije imajo državljani 
pravico do socialne varnosti pod pogoji, ki so določeni z zakonom. Država ureja obvezno 
zdravstveno, pokojninsko, invalidsko in drugo socialno zavarovanje ter skrbi za njihovo 
delovanje. Ustava določa obveznost države in jo usmerja, da pravno uredi sistem 
obveznega zdravstvenega, pokojninskega in invalidskega ter drugih socialnih zavarovanj, 
ter da skrbi za njihovo delovanje.« (Vodovnik, 2012, str. 14 in 15). 
 
                                                 
38 Pred sprejemom ZUTD leta 2010 je zavarovanje za primer brezposelnosti urejal ZZZPB. 
107 
 
Slovenska ureditev vključuje v socialna zavarovanja širok krog posameznih skupin oseb, 
saj so v vse veje socialnega zavarovanja, torej pokojninsko in invalidsko zavarovanje, 
zavarovanje za primer brezposelnosti, zdravstveno zavarovanje in starševstvo vključeni vsi 
delavci, pomembno pa je poudariti, da tudi tisti delavci, ki opravljajo delo na podlagi 
pogodbe o zaposlitvi za krajši delovni čas ali za določen čas. 
 
Raziskava je osredotočena na obvezno socialno zavarovanje, ki je neodvisno od volje 
zavarovancev in zagotavlja vsem zaposlenim pod določenimi pogoji enake pravice in 
obveznosti. Zaradi preširokega področja je raziskava osredotočena na urejenosti 
obveznega zavarovanja za primer brezposelnost v skladu z ZUTD, ki ima poleg ZDR 
ključno vlogo pri urejenosti prenehanja delovnega razmerja oziroma odpoved pogodbe o 
zaposlitvi iz poslovnega razloga. Predvsem so predstavljene določbe zakona in njegove 
spremembe od leta 1991, ki urejajo podlage za vstop v zavarovanje, določbe zakona in 
njegove spremembe, ki urejajo pogoje za uveljavljanje pravic zavarovanja, poudarek je 
dan na ureditvi pravice do denarnega nadomestila za primer brezposelnosti, s katero se 
zagotovi več kot le varnost na delovnem mestu, z omenjeno pravico se olajša prehod iz 
nezaposlenosti v zaposlenost. Ko govorimo o varnosti, pri kateri gre več kot za varnost na 
delovnem mestu, je pomembna tudi možnost pridobivanja veščin, ki bodo ljudem 
omogočile napredovanje pri njihovem delu in da bodo našli službo, katero tudi predpisuje 
ZDR. Torej, varnost zajema priložnosti za usposabljanje vseh delavcev, predvsem nizko 
kvalificiranih delavcev in starejših. 
 
• Začasno prenehanje potreb po delu delavcev  
 
ZDR 14/90 je urejal tako začasno kot trajno prenehanje potreb po delu delavcev.  
 
Ker začasno prenehanje potreb po delu delavcev ni povezano z odpuščanjem delovne sile, 
je to področje v magistrski nalogi opredeljeno na kratko, ker se navezuje na trajno 
prenehanje potreb po delu delavcev. Urejeno je bilo v 29. členu, kjer določil pravice v 
primeru, ko začasno ni mogoče zagotoviti dela v organizaciji. Vse te pravice prispevajo k 
varnosti delovnega mesta, s pravico do nadomestila pa lahko opredelimo več kot le 
varnost delovnega mesta, saj se z nadomestilom pripomore k realizaciji prehoda iz 
začasne nezaposlenosti v zaposlenost. Z nadomestili se tudi olajša ta prehod. V skladu s 
pravicami, ki jih je zagotavljal ZDR 14/90 v 29. členu, gre za varnost, s katero se ljudem 
zagotovijo spretnosti in znanja, s katerimi bodo lahko napredovali na svoji poklicni poti in 
da se jim pomaga pri iskanju nove zaposlitve. Torej gre za varnost zaposlitve. 
 
ZDR iz leta 1991 pa je prispeval k podrobnejši ureditvi postopka in ukrepov v zvezi z 
začasnim prenehanjem potreb po delu delavcev. Po novem ZDR 5/1991 se členi od 29 do 
32 nanašajo na ukrepe in postopek v primeru začasnega prenehanja potreb po delu 
delavca zaradi nujnih operativnih razlogov v organizaciji oziroma pri delodajalcu. Nov 2. 
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člen ZDR iz leta 1991, ki spreminja 29. člen vsebuje jasno opredelitev nujnih operativnih 
razlogov39 v organizaciji oziroma pri delodajalcu. 
 
ZDR 5/1991 v 3. členu spreminja tudi 30. člen, ki se po novem nanaša na začasno 
prenehanje potreb po delu delavcev. Nov 30. člen natančno določa, da delovno razmerje 
delavcev ne preneha v primeru začasnega prenehanja potreb po delu delavca, zaradi 
nujnih operativnih razlogov v organizaciji oz. pri delodajalcu, ki trajajo 6 mesecev ali 
manj, razširja pravice oziroma možnosti delavcev v primeru začasnega prenehanja potreb 
po njihovem delu in s tem prispeva še k širši varnosti delavcev in ne le k varnosti 
delovnega mesta delavcev ter vsebuje novo določbo, in sicer v določenih primerih iz tega 
člena ima pravico do osebnega dohodka po dejanskem delu. Osebni dohodek pa mora biti 
najmanj 20 % višji od nadomestila osebnega dohodka za čas čakanja na delo, določenega 
s kolektivno pogodbo oziroma splošnim aktom. 
 
• Trajno prenehanje potreb po delu delavcev  
 
› ZDR 14/90  
 
ZDR iz leta 1990 je trajno prenehanje potreb po delu delavce urejal v 31. do 36. členu. 
 
V zvezi s prenehanjem delovnega razmerja je pomembna urejenost varnosti zaposlitve. 
Le-ta se nanaša na varnost pred arbitrarnim in neutemeljenim odpuščanjem ter na pravila 
o sklenitvi in prenehanju pogodbe o zaposlitvi. Izguba zaposlitve je skrajno sredstvo, ki je 
utemeljeno le pod pogoji, da ni mogoče uporabiti drugih milejših ukrepov.  
 
› Postopno so delovnopravne varstvene norme določile različne pravice delavcev ob in v 
zvezi s prenehanjem zaposlitve ter tako do določene mere omejile delodajalčevo svobodo 
odpovedi. 
 
ZDR 14/90 je v 100. členu določal 13 točk oziroma primerov prenehanja pogodbe o 
zaposlitvi. In sicer je določal, da v primeru, če postane delo delavca zaradi nujnih 
operativnih razlogov pri delodajalcu nepotrebno, delavcu preneha delovno razmerje v 
primerih z:  
- 11. točko, če se mu zagotovi ena od pravic določenih v 33. Členu, v smislu reševanja 
presežnih delavcev (ki je predstavljen spodaj) – z dnem zagotovitve te pravice oziroma po 
preteku dveletnega roka, ki je določen v 2. odstavku 21. člena zveznega zakona.  
- 12. točko, če odkloni ponudbo ene od pravic v smislu reševanja presežnih delavcev, ne 
glede na to ali mu zagotovi organizacija ali zavod za zaposlovanje po predpisih o 
zaposlovanju in zavarovanju za primer brezposelnosti – v 30 dneh po dokončnosti sklepa 
o prenehanju delovnega razmerja. 
 
Odpovedni rok traja najmanj 30 dni in največ 6 mesecev.  
                                                 
39 Za operativne razloge se štejejo tehnološki, organizacijski ali strukturni razlogi, ki prispevajo k večji učinkovitosti 
organizacije oziroma delodajalca, ekonomski razlogi in ukrepi družbenopolitične skupnosti (ZDR 5/91, 29. člen). 
109 
 
Uvedena je bila pravica do plačane odsotnosti v času odpovednega roka zaradi iskanja 
nove zaposlitve. In sicer je v 100. členu določeno, da ima v času odpovednega roka 
delavec pravico do odsotnosti z dela zaradi iskanja nove zaposlitve s pravico do 
nadomestila osebnega dohodka v trajanju najmanj dve uri na teden. S kolektivno 
pogodbo oziroma splošnim aktom določen odpovedni rok se lahko skrajša v sporazumu 
med delavcem in organizacijo oziroma delodajalcem. Možnost skrajšanja odpovednega 
roka s kolektivno pogodbo oziroma splošnim aktom je pomembna določba z vidika 
prožnosti.  
Odpovedni roki so se z ZDR 42/2002, 103/2007 spremenili, v predlogu sprememb ZDR 
2012 pa se predlagajo še dodatne spremembe, kar je predstavljeno v nadaljevanju. 
 
› Zakonodaja postavlja procesne zahteve v zvezi s prenehanjem delovnega razmerja. Ta 
zakonodaja že daje vlogo delavskih predstavnikov in sindikatov. 
 
30. člen ZDR 14/90 je določal, da če presežek delavcev iz nujnih operativnih razlogov 
postane trajen, ugotavlja organ, določen s kolektivno pogodbo oziroma splošnim aktom. 
Ta člen je tudi določal, da mora organ pred sprejemom odločitev o prenehanju potreb po 
delu delavcev ugotoviti, da ni možnosti razporeditve delavcev na druga delovna mesta, ki 
ustrezajo njihovi strokovni izobrazbi, znanju in zmožnostim, kot tudi ne možnosti 
dokvalifikacije in prekvalifikacije za delo na drugih delovnih mestih.   
V skladu z omenjenim členom je organizacija dolžna v odvisnosti od narave dejavnosti, 
razlogov in obsega prenehanja potreb po delu delavcev pravočasno, vendar najmanj en 
mesec pred nastopom prenehanja potreb po delu delavcev, obvestiti sindikat o 
prenehanju potreb po delu delavcev in ga seznaniti z razlogi za prenehanje ter s številom 
in kategorijam delavcev, ki bodo verjetno zajeti. Organizacija sprejme program 
razreševanja presežnih delavcev, pri pripravi katerega je dolžna zagotoviti sodelovanje 
sindikata. (ZDR 14/90, 30. člen).  
S sodelovanjem sindikatov je zagotovljena predstavniška varnost, saj sindikati 
predstavljajo kolektivna zastopstva trga dela.  
 
31. člen zakona (ZDR 14/90) je že določal sodelovanje zavoda za zaposlovanje. Ta člen 
določa, da mora o postopku ugotavljanja prenehanja potreb po delu delavcev iz nujnih 
operativnih razlogov, vendar najmanj en mesec pred nastopom prenehanja potreb po 
delu delavcev obvestiti zavod za zaposlovanje in pristojni organ družbenopolitične 
skupnosti. 
 
ZDR iz leta 1990 je določil kriterije40, ki se upoštevajo za ugotovitev prenehanja potreb po 
delu delavcev po 30. členu tega zakona, ki se nanaša na trajno prenehanje potreb po delu 
delavcev. Jasno je določal, da začasna odsotnost z dela delavca zaradi bolezni ali izrabe 
porodniškega dopusta oziroma dopusta za nego in varstvo otroka ne sme biti upoštevana 
                                                 
40 Strokovna izobrazba delavca oziroma usposobljenost za delo in potrebna dodatna znanja in zmožnosti, delovne izkušnje, 
delovna uspešnost, delovna doba, zdravstveno stanje,  (posledica poškodb pri delu ali poklicnih bolezni), socialno stanje 
(število družinskih članov, zaposlenost družinskih članov, opravljanje obrtne dejavnosti kot postranski poklic, opravljanje 
kmetijske dejavnosti, družbeništvo v zasebnih in mešanih podjetjih ipd.) (ZDR 14/90, 30. člen). 
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kot kriterij za ugotavljanje presežka delavcev. Kriteriji in merila za ugotavljanje presežkov 
delavcev pa se podrobneje uredijo s kolektivno pogodbo oziroma s splošnim aktom. 
 
ZDR iz leta 1990 je v 33. členu določal, da se delavcem, katerih delo ni več potrebno na 
podlagi kriterijev za ugotovitev prenehanja potreb po delu, zagotovi ena od naslednjih 
pravic: 
- Sklenitev delovnega razmerja za nedoločen čas v drugi organizaciji oziroma pri  
delodajalcu na podlagi pisnega sporazuma pristojnih organov oziroma z 
delodajalcem za delo na delovnem mestu, ki ustreza njegovemu znanju in 
zmožnosti. 
- Pravico do prekvalifikacije ali dokvalifikacije za delo na drugem delovnem mestu v 
drugi organizaciji oziroma pri delodajalcu. Za čas dokvalifikacije ali prekvalifikacije 
ima delavec pravico do nadomestila osebnega dohodka v višini osebnega dohodka, 
določeni s kolektivno pogodbo oziroma splošnim aktom, najmanj pa v višini 
zajamčenega osebnega dohodka.  
V skladu s pravicami, ki jih zagotavlja ZDR 14/90 v 33. členu, gre za varnost, s katero se 
ljudem zagotovijo spretnosti in znanja, s katerimi bodo lahko napredovali na svoji poklicni 
poti in da se jim pomaga pri iskanju nove zaposlitve. S pravico do nadomestila se 
pripomore k realizaciji prehoda iz začasne nezaposlenosti v zaposlenost. Z nadomestili se 
tudi olajša ta prehod. 
- Ta člen je tudi v določenih primerih omogočal dokup zavarovalne dobe zaradi 
uveljavitve pravice do upokojitve, vendar največ do pet let. 
- Ta člen je tudi omogočal dokup zavarovalne dobe zaradi uveljavitve pravice do 
predčasne pokojnine, vendar največ do pet let, če delavec s tem soglaša. 
- Ta člen priznava pravico do odpravnine, v primeru če se delavec s pristojnim 
organom organizacije oziroma delodajalcem pisno sporazume, da mu preneha 
delovno razmerje. S tem se prispeva k prožnosti in socialni varnosti. 
- Priznava se tudi pravica do sklenitve delovnega razmerja s krajšim delovnim časom 
v drugi organizaciji oziroma pri delodajalcu, s pravico do ustreznega denarnega 
nadomestila oziroma delne pokojnine, s čimer se tudi prispeva k prožnosti in 
socialni varnosti delavca in 
- pravica do sklenitve delovnega razmerja za določen čas v drugi organizaciji 
oziroma pri delodajalcu. 
 
34. člen ZDR 14/90 je vseboval tudi varstveno določbo, saj je določal, da ima delavec, ki 
je na podlagi 1. odstavka 33. člena, sklenil delovno razmerje pri zasebnem delodajalcu, 
pravico do vrnitve v organizacijo, če mu je pred pretekom dveh let prenehalo delovno 
razmerje brez njegove volje in krivde. Delavec pa ima, za čas do preteka dveh let od 
prenehanja delovnega razmerja v organizaciji, možnost ponovnega uveljavljanja ene 
izmed pravic iz 33. člena. 
 
53. člen ZDR iz leta 1990 je uredil pravico do nadomestila osebnega dohodka, do katere 
je upravičen delavec, dokler se mu ne zagotovi ena izmed pravic iz prve do šeste alineje 
33. člena tega zakona ter v primeru sedme alineje, če se delovno razmerje za določen čas 
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izteče pred potekom dveletnega roka, vendar najdalj dve leti, pravico do nadomestila 
osebnega dohodka v višini, določeni s kolektivno pogodbo oziroma splošnim aktom. 
Nadomestilo osebnega dohodka ne sme biti nižje od zajamčenega osebnega dohodka. 
Delavcu preneha delovno razmerje pred potekom roka dveh let tudi, če sklene delovno 
razmerje ali začne opravljati drugo dejavnost, za katero je obvezno pokojninsko in 
invalidsko zavarovan. 
Ta člen je vseboval tudi togo določbo, ki je določala, da delavec, ki izpolnjuje polne 
pogoje za starostno pokojnino, ne more uveljavljati pravic zgoraj omenjene pravice in 
pravic iz 33. člena tega zakona. 
 
36. člen ZDR 14/90 določa, da se sredstva za zagotavljanje pravic delavcev, katerih delo 
postane v organizaciji oziroma pri delodajalcu nepotrebno, lahko zagotovijo iz sredstev za 
zaposlovanje v skladu s kriteriji določenimi s predpisi o zaposlovanju in zavarovanju za 
primer brezposelnosti (ZDR 14/90, 36. člen). 
 
› ZDR 5/91 
 
Spremembe in dopolnitve k ZDR, ZDR 5/1991 so prinesle možnost odpuščanja delavcev. V 
ZDR 14/90 se naslov tretjega poglavja »Pravice delavcev, katerih delo postane v 
organizaciji oziroma pri delodajalcu nepotrebno« nadomesti z naslovom »Prenehanje 
potreb po delavcih zaradi nujnih operativnih razlogov v organizaciji oziroma pri 
delodajalcu«. 
Podjetja so dobila možnost odpuščanja delavcev, katerih delo je postalo trajno 
nepotrebno, in sicer po šestih mesecih od sprejetja ustreznega sklepa o trajnem 
prenehanju potreb po delu (ZDR 5/1991, VII. poglavje, 12. točka 100. člena). Torej 
novela ZDR iz leta 1991 spreminja 12. točko 100. člena. Spreminja pa tudi 11. točko, v 
kateri določa, da če postane delo delavca zaradi nujnih operativnih razlogov v organizaciji 
oziroma pri delodajalcu nepotrebno, delavcu preneha delovno razmerje, če odkloni eno od 
pravic iz 30. člena tega zakona, ki ureja začasno prenehanje potreb po delu delavcev, če 
odkloni primerno ustrezno zaposlitev v drugi organizaciji oziroma pri delodajalcu v skladu 
s programom iz 35. člena, ki je predstavljen v nadaljevanju, ali če odkloni prekvalifikacijo 
oziroma dokvalifikacijo ali delo s krajšim delovnim časom iz druge in tretje alineje 36. a 
člena, in sicer v 30−dneh po dokončnosti sklepa o prenehanju delovnega razmerja.  
 
› Novela ZDR 5/1991 spreminja člene od 33. do 36. člena, tako, da je podrobneje oziroma 
natančneje urejen postopek ugotavljanja trajnega prenehanja potreb po delu delavca in 
odločanja o prenehanju delovnega razmerja. 
Ti členi zagotavljajo varnost zaposlitve, saj gre pri tej za varnost pred arbitrarnim in 
neutemeljenim odpuščanjem, pravila o sklenitvi in prenehanju pogodbe o zaposlitvi.  
Pojavijo se nove procesne zahteve v zvezi s prenehanjem delovnega razmerja. Pomembna 




33. člen je na novo natančno uredil, da če postane delo delavca zaradi nujnih operativnih 
razlogov v organizaciji oziroma pri delodajalcu nepotrebno za dalj kot 6 mesecev (trajno), 
delovno razmerje delavca preneha na način in pod pogoji, ki jih določa ta zakon. 
 
S spremembo ZDR leta 1991 se je 34. člen spremeni tako, da je natančno določil, da 
obstoj trajnega prenehanja potreb po delu delavca ugotavlja poslovodni organ oziroma 
delodajalec. Poslovodni organ oziroma delodajalec pa mora o razlogih za prenehanje 
potreb po delu delavcev, o številu in kategorijah nepotrebnih delavcev in o roku, v 
katerem bo prenehala potreba po delu delavcev, čim prej obvestiti delavski svet ali drug 
organ, ki predstavlja delavce in sindikate, le-te pa je že omenjala določba 30. člena. O 
vsem naštetem mora obvestiti tudi zavod za zaposlovanje in pristojni organ 
družbenopolitične skupnosti. 
Tukaj je zagotovljena predstavniška varnost, saj gre za kolektivna zastopstva na trgu 
dela. 
 
Pojavile so se posebne, dodatne zahteve za primer kolektivnih odpovedi. Pojavile so se 
zahteve o postopku ugotavljanja prenehanja potreb po delu večjega števila oseb, in sicer 
mora o razlogih za prenehanje potreb delavcev ter o roku, v katerem bo prenehala 
potreba po delu, poslovodni organ oziroma delodajalec čim prej obvestiti tudi zavod za 
zaposlovanje in pristojni organ družbeno−politične skupnosti. Nov 36. člen določa, da če 
se v organizaciji z več kot 300 delavci ugotovi prenehanje potrebe po delu več kot 25 % 
zaposlenih delavcev, mora organizacija oziroma delodajalec razporediti prenehanje 
delovnega razmerja na daljše časovno obdobje. V tem primeru mora organ upravljanja 
oziroma delodajalec pripraviti program razreševanja presežkov delavcev v sodelovanju z 
zavodom za zaposlovanje. 
36. g člen pa je določil, da se, če gre za večje število delavcev, sklepi o prenehanju 
delovnega razmerja in pravicah iz programa razreševanja presežkov delavcev lahko 
vročijo delavcem šele po preteku roka dveh mesecev od dne, ko so izpolnjene obveznosti 
iz drugega in tretjega stavka prej omenjenega 34. člena (ZDR 5/91, 36. g člen). 
 
V skladu z novim 35. členom sprejme organ upravljanja oziroma delodajalec program 
razreševanja presežkov delavcev, v katerem določi ukrepe za preprečitev ali kar največjo 
omejitev prenehanja delovnega razmerja delavcev, seznam nepotrebnih delavcev, ter 
ukrepe in kriterije za izbiro ukrepov za omilitev škodljivih posledic prenehanja delovnega 
razmerja (ponudba zaposlitve v drugi organizaciji oziroma pri delodajalcu, zagotovitev 
denarne pomoči, zagotovitev pomoči za začetek samostojne dejavnosti, dokup 
zavarovalne dobe, delo s skrajšanim delovnim časom ipd.). Poslovodni organ oziroma 
delodajalec je dolžan zagotoviti sodelovanje delavskega sveta ali drugega organa, ki 
predstavlja delavce, in predstavnikov sindikatov pri pripravi in sprejemu programa. Če 
organ upravljanja oziroma delodajalec sprejme program in pri tem ne upošteva stališč, 
mnenj in predlogov delavskega sveta ali drugega organa, ki prestavlja delavce, in 
sindikatov, lahko delavski svet ali drug organ, ki predstavlja delavce, če gre za prenehanje 
potreb po delu večjega števila delavcev, sprožijo postopek pred arbitražno komisijo. 
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Odločitev arbitražne komisije je dokončna. S tem se prispeva delovnopravnemu varstvu 
delavcev. 
 
Po novem se za 36. členom dodajo novi 36. a, 36. b, 36. c, 36. d, 36. e, 36. f, 36. g, 36. 
h, in 36. i člen. 
Ti členi so natančno urejali v katerih primerih delovno razmerje delavca, katerega delo 
postane v organizaciji nepotrebno, ne preneha. 36. b člen našteva kriterije, ki se 
upoštevajo pri določitvi delavcev, katerih delo postane trajno nepotrebno, kot jih je 
določal ZDR 14/90 v 32. členu. 36. c člen po novem našteva skupine oseb, katerim 
delovno razmerje zaradi nujnih operativnih razlogov v organizaciji oziroma pri delodajalcu 
ne preneha, s čimer se prispeva k varnosti zaposlitve, saj gre pri tej za varnost pred 
arbitrarnim in neutemeljenim odpuščanjem. 36. d člen pa ureja absolutno varstvo delavca 
invalida, ki ne izpolnjuje pogojev za invalidsko pokojnino, varstvo delavca z manj kot enim 
letom delovne dobe, obeh zakoncev, ki sta zaposlena v isti organizaciji oziroma pri istem 
delodajalcu in delavca, katerega zakonec je kot nezaposlen prijavljen na zavodu za 
zaposlovanje, in delavke oziroma delavca samohranilca z otrokom do dveh let starosti, Ta 
člen ureja tudi varstvo starejših delavcev. Ta 36. d člen in njegove spremembe z ZDR iz 
leta 93 je predstavljen v nadaljevanju pod poglavje omejevanje delodajalca pri odpovedi 
za določene posebej varovane kategorije delavcev. 
 
ZDR 5/1991 je v 36. e členu uredil, kdaj preneha delovno razmerje. In sicer je določil, da 
preneha po preteku 6. mesecev po dokončnosti sklepa o prenehanju delovnega razmerja.  
36. f člen ZDR 5/1991 pa je določil, da je v tem času organizacija oziroma delodajalec 
dolžna zagotavljati delavcu nadomestilo, glede določila o višini  je enaka ureditev kot v  
prejšnji ureditvi v 35. členu. Po novem pa še določa, da če delavec v tem času opravlja 
delo, ima pravico do osebnega dohodka po dejanskem delu. Ta člen tudi omogoča, da v 
primeru, če po sporazumu z delavcem preneha delovno razmerje pred iztekom 
šestmesečnega roka, je organizacija oziroma delodajalec dolžna izplačati delavcu celoten 
znesek nadomestila osebnega dohodka. S to določbo se prispeva k prožnosti delovnih 
razmerij in socialni varnosti delavcev. 
 
Ta člen je natančneje uredil pravico do odpravnine, ki jo je omenjal že ZDR 14/90 v 33. 
členu. Organizacija oziroma delodajalec je dolžna izplačati delavcu, ki je zaposlen v 
organizaciji oziroma pri delodajalcu najmanj dve leti, odpravnino v višini najmanj polovice 
njegovega povprečnega mesečnega osebnega dohodka v zadnjih treh mesecih, za vsako 
leto dela v organizaciji oziroma pri delodajalcu. Organizacija oziroma delodajalec ni dolžna 
izplačati odpravnine delavcu, kateremu v okviru programa razreševanja presežkov 
delavcev zagotovi ustrezno zaposlitev v drugi organizaciji oziroma pri delodajalcu ali 
dokupi delovno dobo. S tem se prispeva k prožnosti delovnih razmerij in tudi varnosti 
zaposlitve. 
Delavec, ki mu je prenehalo delo v organizaciji oziroma pri delodajalcu, ima pod enakimi 
pogoji prednostno pravico pri sklenitvi delovnega razmerja, če organizacija oziroma 
delodajalec v roku enega leta zaposluje nove delavce. S tem pa se prispeva k 




Z novim zakonom se je pojavila zahteva po obrazložitvi odpovedi. 36. h člen je določal, da 
je v sklepu o prenehanju delovnega razmerja zaradi nujnih operativnih razlogov v 
organizaciji oziroma pri delodajalcu treba obrazložiti razlog za prenehanje delovnega 
razmerja. 
V postopku varstva pravic v organizaciji oziroma pri delodajalcu in v postopku sodnega 
varstva je dokazno breme, da obstaja nujen razlog za prenehanje delovnega razmerja 
delavcev, na organizaciji oziroma delodajalcu (ZDR 5/1991, 36. h člen). 
 
• Omejevanje delodajalca pri odpovedi za določene posebej varovane 
kategorije delavcev 
 
Postopno se je razvilo neposredno omejevanje delodajalca pri odpovedi z vsebinskimi 
zahtevami, ko se ob načelni svobodi vsake od strank, da lahko kadarkoli odpove pogodbo 
z odpovednim rokom, izrecno prepoveduje odpoved pogodbe s strani delodajalca za 
določene posebej varovane kategorije delavcev. 
 
ZDR iz leta 1990 izrecno še ni določal posebnega varstva pred odpovedjo zaradi 
ekonomskih, organizacijskih, tehnoloških, strukturnih ali podobnih razlogov na strani 
delodajalca oziroma poslovnih razlogov, saj v tem zakonu še ni bila izrecno določena 
možnost odpuščanja delavcev. Le ta je bila uvedena z ZDR iz leta 1991. 
ZDR 14/90 je v petem poglavju urejal posebno varstvo delavcev. Obsega varstvo mladine, 
varstvo materinstva in pravice delavcev, ki skrbijo za otroke in varstvo starejših delavcev. 
 
Tukaj je izpostavljeno varstvo starejših delavcev. 87. člen ZDR iz leta 1990 je določil, da 
delavci, starejši od 55 let (moški) oziroma 50 let (ženske) uživajo posebno varstvo. 
Starejši delavec ne sme biti razporejen na delovno mesto, na katerem obstaja večja 
nevarnost za poškodbe ali zdravstvene okvare, določena v posebnem predpisu. Delavec 
ima pravico do razporeditve na ustrezno delovno mesto in do osebnega dohodka, kot da 
bi delal na prejšnjem delovnem mestu, če je to zanj ugodneje. 
 
Z ZDR iz leta 1991 se je razvilo neposredno omejevanje delodajalca pri odpovedi z 
vsebinskimi zahtevami, ko se ob načelni svobodi vsake od strank, da lahko kadarkoli 
odpove pogodbo z odpovednim rokom, izrecno prepoveduje odpoved pogodbe s strani 
delodajalca za določene posebej varovane kategorije delavcev. 
 
S temi določbami se prispeva k delovno–pravnemu varstvu delavcem in tudi k prožnosti 
urejanja delovnih razmerij. 
 
36. d člen je določil, da lahko delavcu invalidu, ki ne izpolnjuje pogojev za invalidsko 
pokojnino, preneha delovno razmerje le z njegovim soglasjem ali če se mu zagotovi 
sklenitev delovnega razmerja za nedoločen čas na ustreznem delovnem mestu v drugi 
organizaciji oziroma pri delodajalcu. 
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Določil je tudi, da starejšemu delavcu, ki mu do izpolnitve pogojev za upokojitev manjka 
do pet let zavarovalne dobe, lahko preneha delovno razmerje le, če se mu zagotovi dokup 
zavarovalne dobe, če mu je zagotovljeno denarno nadomestilo iz naslova zavarovanja za 
primer brezposelnosti do izpolnitve pogojev za upokojitev ali z njegovim soglasjem pravica 
do ustrezne odpravnine. 
V tretjem odstavku je določil tudi, da samo s soglasjem delavca lahko preneha delovno 
razmerje delavcu z manj kot enim letom delovne dobe, obema zakoncema, ki sta 
zaposlena v isti organizaciji oziroma pri istem delodajalcu in delavcu, katerega zakonec je 
kot nezaposlen prijavljen na zavodu za zaposlovanje, in delavki oziroma delavcu 
samohranilcu z otrokom do dveh let starosti, sprememba ZDR iz leta 93, pa še dodaja, 
"ali" z otrokom zmerno ali težje motenim v duševnem ali telesnem razvoju. Tukaj je 
razvidno absolutno varstvo. 
 
ZDR 71/93 pa je spremenil 36. d člen. Prispeva k večanju pravic delavcev in s tem tudi k 
prožnosti delovnih razmerij. V 36. d členu je še določil, da dokler se delavcu invalidu in 
starejšemu delavcu ne zagotovi ustreznega delovnega mesta mu organizacija oziroma 
delodajalec lahko odredi čakanje na delo. V tem času ima delavec pravico do nadomestila 
plače v višini denarnega nadomestila, ki bi mu pripadalo kot brezposelnemu delavcu po 
predpisih o zavarovanju za primer brezposelnosti. 
Zakon v tem členu prispeva tudi k formalnosti postopka in večjemu varstvu delavcev, 
namreč nov peti odstavek določa, da mora delodajalec pisno opozoriti delavca na 
posledice prenehanja delovnega razmerja z njegovim soglasjem v zvezi s pravicami iz 
zavarovanja za primer brezposelnosti. Soglasje delavca iz prejšnjih odstavkov mora biti 
pisno. 
 
Novi ZDR iz leta 2002 pa ureja posebno varstvo pred odpovedjo v 113. do 117. členu. 
Posebno varstvo uživajo po novem tudi predstavniki delavcev, odsotni z dela zaradi 
bolezni, starši, starejši delavci, invalidi. Ne ureja pa več absolutnega varstva oziroma 
možnosti prenehanja delovnega razmerja samo s soglasjem, delavca z manj kot enim 
letom delovne dobe, obema zakoncema, ki sta zaposlena v isti organizaciji oziroma pri  
istem delodajalcu in delavcu, katerega zakonec je kot nezaposlen prijavljen na zavodu za 
zaposlovanje, in delavki oziroma delavcu samohranilcu z otrokom do dveh let starosti, ali z 
otrokom zmerno ali težje motenim v duševnem ali telesnem razvoju. S čimer prispeva k 
prožnejšemu urejanju delovnih razmerij. 
 
Tukaj je poudarek dan posebnemu varstvu starejših delavcev, kjer je zakonodaja bistveno 
prispevala k fleksibilnejšemu varstvu pred odpovedjo omenjene kategorije delavcev.  
 
› Starejši delavci  
 
114. člen ZDR 42/2002 po novem natančno omenja poslovni razlog. Tukaj velja izpostaviti 
nefleksibilno absolutno varstvo starejših delavcev. Ta člen določa, da delodajalec ne sme 
starejšemu delavcu brez njegovega pisnega soglasja odpovedati pogodbe o zaposlitvi iz 
poslovnega razloga, dokler delavec ne izpolni minimalnih pogojev za pridobitev pravice do 
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starostne pokojnine, razen če mu ni zagotovljena pravica do denarnega nadomestila iz 
naslova zavarovanja za primer brezposelnosti do izpolnitve minimalnih pogojev za 
starostno pokojnino. Torej ne omenja več dokupa zavarovalnega obdobja v primeru, da 
starejšemu delavcu manjka do 5 let zavarovalnega obdobja do izpolnitve pogojev za 
upokojitev, saj so se spremenile določbe o prenehanju delovnega razmerja oziroma pogoji 
za pridobitev pravice do starostne pokojnine. Ne omenja več odpravnine, ki jo je lahko 
prejel z njegovim soglasjem. 
Z novelo ZDR-A iz leta 2007 pa je po novem določena možnost odpovedi pogodbe o 
zaposlitvi starejšemu delavcu, če mu je ponujena nova pogodba za drugo ustrezno delo. 
Torej z uveljavitvijo možnosti odpovedi pogodbe o zaposlitvi starejšemu delavcu iz 
poslovnega razloga ob istočasni ponudbi ustreznega dela za nedoločen čas pri delodajalcu 
zagotavlja fleksibilnejše varstvo pred odpovedjo starejših delavcev. 
To omogoča nova druga alineja drugega odstavka 114. člena. S tem je odpravljeno 
absolutno varstvo starejših delavcev, kar je pomembno tudi z vidika prožnih oblik 
zaposlovanja. Če starejši delavec zavrne ponujeno pogodbo o zaposlitvi za drugo ustrezno 
delu, mu pogodba o zaposlitvi preneha s potekom odpovednega roka. Prvi odstavek 114. 
člena je z novelo enak stari opredelitvi, novela zakona pa pozna tudi tri izjeme, in sicer 
zgoraj že omenjana ponujena nova pogodba za drugo ustrezno delo, varstvo pa ne velja 
tudi, če je delavcu zagotovljena pravica do denarnega nadomestila iz naslova zavarovanja 
za primer brezposelnosti do izpolnitve minimalnih pogojev za starostno pokojnino in v 
primeru uvedbe postopka prenehanja delodajalca. 
Predlog sprememb ZDR 2012 pa zvišuje starost delavcev, ki jim je zagotovljeno posebno 
varstvo pred odpovedjo, in sicer se v novem prvem odstavku 110. člena sledi dvigu 
starosti, ki jo za upokojitev predvideva pokojninska zakonodaja. In sicer določa, da 
delodajalec ne sme delavcu, ki mu do izpolnitve pogojev za starostno upokojitev manjka 
do pet let starosti in pet let pokojninske dobe ali manj, brez njegovega pisnega soglasja 
odpovedati pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga, dokler delavec ne izpolni pogojev 
za pridobitev pravice do starostne pokojnine. Druga alineja drugega odstavka 110. člena 
je dopolnjena v smislu upoštevanja predloga, da bi delodajalec starejšim delavcem lahko 
ponujal ustrezno zaposlitev oz. zagotavljal delo pri drugem delodajalcu (izenačitev 
starejših delavcev z ostalimi). S temi spremembami se delovna zakonodaja prilagaja 
trendu staranja delovne sile in s tem doseganja cilja za lažje ostajanje v zaposlitvi. S tem 
se zagotavlja večja prožnost trga dela (MDDSZ, 2012). 
 





Varstvo pred odpovedjo pogodbe o zaposlitvi v skladu s 115. členom uživajo le nekatere 
kategorije staršev. To so delavke v času nosečnosti ter ves čas, ko dojijo otroka, in 
staršem, v času, ko izrabljajo starševski dopust v obliki polne odsotnosti z dela novela 
ZDR-A pa še dodaja, da še en mesec po izrabi tega dopusta, s čimer se še povečuje 
varnost zaposlitve.  
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Predlog ZDR 2012 določa spremembe v 111. členu, kateri po novem ureja posebno 
varstvo pred odpovedjo za starše. Ta pravica se po predlogu zagotavlja delavkam, ki 
dojijo otroka, ki še ni izpolnil enega leta starosti. Da bi se izognili zlorabam v praksi 
(predvsem izraba očetovskega dopusta po dnevih), se varstvo pred odpovedjo pogodbe o 
zaposlitvi veže na izrabo starševskega dopusta v obliki polne odsotnosti z dela v strnjenem 
nizu. S predlaganim dodatnim drugim odstavkom se dosega namen varstva, ki ga Predlog 
Direktive o spremembi Direktive Sveta 92/85/EGS z dne 19. oktobra 1992 o uvedbi 
ukrepov za spodbujanje izboljšav na področju varnosti in zdravja pri delu nosečih delavk 
in delavk, ki so pred kratkim rodile ali dojijo zasleduje, po kateri so prepovedane že same 
priprave na odpoved pogodbe o zaposlitvi. Torej s predlogi sprememb ZDR bi se povečala 
varnost staršev pred odpovedjo delovnega razmerja (MDDSZ, 2012). 
 
› Invalidi in odstotni z dela zaradi bolezni 
 
Zakon prispeva k jasnejši ureditvi kot stara določba in razširja možnosti za zagotovitev 
sklenitve delovnega razmerja v primeru prenehanju potreb po delu delavcev iz poslovnega 
razloga, saj ne določa več, da lahko preneha delovno v primeru, če se mu zagotovi 
sklenitev delovnega razmerja za nedoločen čas na ustreznem delovnem mestu v drugi 
organizaciji oziroma pri delodajalcu. 
 
ZDR 42/2002 je v 116. členu določal, da delodajalec ne sme odpovedati pogodbe o 
zaposlitvi delovnemu invalidu zaradi ugotovljene invalidnosti II. ali III. kategorije ali iz 
poslovnega razloga, razen če mu ni možno zagotoviti drugega ustreznega dela ali dela s 
krajšim delovnim časom v skladu s predpisi o pokojninskem in invalidskem zavarovanju. 
ZDR 42/2002 v drugem odstavku tudi določa, da delodajalec ne sme odpovedati pogodbe 
o zaposlitvi invalidu, ki nima statusa delovnega invalida, iz poslovnega razloga, razen če 
mu ni možno zagotoviti ustreznega dela v skladu s predpisi o usposabljanju in 
zaposlovanju invalidov. 
 
Novela ZDR-A iz leta 2007 pa po novem določa, da zaradi nezmožnosti za opravljanje dela 
pod pogoji iz pogodbe o zaposlitvi zaradi invalidnosti in v primeru poslovnega razloga v 
primerih in pod pogoji, določenimi s predpisi, ki urejajo pokojninsko in invalidsko 
zavarovanje, oziroma s predpisi, ki urejajo zaposlitveno rehabilitacijo in zaposlovanje 
invalidov, lahko delodajalec odpove pogodbo o zaposlitvi. 
 
Hiršl in Ključevšekova (2010, str. 37) pojasnjujeta, da ZDR iz leta 2002 ni dajal 
neposredne podlage za odpoved pogodbe o zaposlitvi iz razloga invalidnosti, ampak je 
odkazoval na uporabo relevantnih določb predpisov o pokojninskem in invalidskem 
zavarovanju ter predpisov o usposabljanju in zaposlovanju invalidov. Novela ZDR iz leta 
2007 pa daje neposredno podlago za odpoved pogodbe o zaposlitvi iz razloga invalidnosti, 
vendar je za odpoved pogodbe o zaposlitvi še vedno potrebno pridobiti mnenje Komisije, 




Tudi invalidu je mogoče odpovedati pogodbo o zaposlitvi iz poslovnega razloga. 
Odpovedni razlog je enak kot pri odpovedi pri katerem koli drugem delavcu, je pa 
postopek odpovedi še nekoliko kompleksnejši in dolgotrajnejši, kar je treba pri 
načrtovanju delovnega procesa upoštevati. 
 
Zakon varuje tudi delavce, ki so odsotni zaradi bolezni, in sicer pred prenehanjem 
delovnega razmerja. ZDR 42/2002 v tretjem odstavku 116. člena določa, da delavcu, ki 
mu je odpovedana pogodba o zaposlitvi iz poslovnega razloga ali iz razloga nesposobnosti 
in je ob poteku odpovednega roka odsoten z dela zaradi začasne nezmožnosti za delo 
zaradi bolezni ali poškodbe, preneha delovno razmerje z dnem ugotovitve zdravstvene 
zmožnosti za delo, najkasneje pa s potekom šestih mesecev po izteku odpovednega roka. 
Novela ZDR-A pa po novem ne določa v več prenehanja delovnega razmerja z dnem 
ugotovitve zdravstvene zmožnosti za delo, ampak z dnem, ko se delavec vrne na delo 
oziroma bi se moral vrniti na delo. S tem pa prispeva k hitrejšemu postopku odpovedi. 
Omenjeno varstvo ne velja v primerih uvedbe postopka za prenehanje delodajalca. 
 
• ZAKON O ZAPOSLOVANJU IN ZAVAROVANJU ZA PRIMER BREZPOSELNOSTI 
 
Istega leta kot Zakon o spremembah in dopolnitvah zakona o delovnih razmerjih 5/1991, 
je bil sprejet Zakon o zaposlovanju in zavarovanju za primer brezposelnosti 5/1991. S 
spremembami ZDR in z ZZZPB so bili ustvarjeni dejanski pogoji za hitrejše sproščanje 
delovne sile. Možnost odpuščanja delavcev je tako postala ena največjih prelomnic v tržno 
gospodarstvo. 
 
V 1. členu splošnih določb je določil, da se s tem zakonom urejajo zaposlovanje, 
zavarovanje za primer brezposelnosti, upravljanje sistema ter način izvajanja strokovnih 
nalog na tem področju. Opredelil je obseg zaposlovanja, in sicer po tem zakonu 
zaposlovanje obsega posredovanje zaposlitev, posredovanje dela, ukrepe za pospeševanje 
zaposlovanja in odpiranje novih ter ohranjevanje produktivnih delovnih mest ter vse tiste 
dejavnosti, ki zagotavljajo pogoje za produktivno in svobodno izbrano zaposlitev, poklicni 
in strokovni razvoj ter uporabo delovnih sposobnosti posameznikov. Kot dejavnost 
zaposlovanja se po tem zakonu šteje tudi štipendiranje. 
 
› Z zavarovanjem za primer brezposelnosti se zavarovancem zagotavljajo pravice za čas, 
ko so brez svoje krivde ali proti svoji volji brez zaposlitve in pravice v primeru, ko postane 
njihovo delo nepotrebno. 
 
V skladu s 4. členom omenjenega zakona, strokovne naloge, ki se nanašajo na 
zaposlovanje, zavarovanje za primer brezposelnosti in izvajanje ukrepov aktivne politike 
zaposlovanja, opravlja Republiški zavod za zaposlovanje, po novem je imenovan Zavod RS 
za zaposlovanje (ZZZPB 5/91, 4. člen). 
 
II. poglavje ZZZPB iz leta 1991 se glasi Posredovanje zaposlitev in posredovanje dela. V 5. 
členu je določal, da posredovanje zaposlitve po tem zakonu obsega strokovne in 
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organizacijske naloge, opravljene s ciljem, da iskalec zaposlitve sklene delovno razmerje. 
Posredovanje dela po tem zakonu pa obsega strokovne in organizacijske naloge, 
opravljene s ciljem, da se brezposelna ali druga oseba vključi v delo.  
V skladu s 6. členom posredovanje zaposlitve in posredovanje dela izvaja zavod. Ta člen 
je določal, da lahko republiški upravni organ, pristojen za delo, s pogodbo o koncesiji 
pooblasti organizacijo oziroma delodajalca, ki izpolnjuje kadrovske, organizacijske in 
druge pogoje, da izvaja strokovne naloge posredovanja dela. Na podlagi pogodbe lahko 
pooblaščena organizacija oziroma delodajalec posreduje tudi zaposlitev določenim 
kategorijam delavcev.  
 
Delno se je torej področje posredovanja dela uredilo v 6. členu Zakona o zaposlovanju in 
zavarovanju za primer brezposelnosti iz leta 1991, vse kasnejše spremembe omenjenega 
zakona, ki bistveno vplivajo na posredovanje dela, so zaradi primernosti vključitve v 
obravnavana področja že predstavljene v sklopu poglavja 4 in 5.  
 
› Določbe zakona in njegove novele, ki urejajo podlage za vstop v obvezno 
zavarovanje 
 
14. člen ZZZPB iz leta 1991 je določil, da se za primer brezposelnosti obvezno zavarujejo 
delavci v delovnem razmerju. Enako določbo vsebujejo tudi vse njegove novele do 
sprejema ZUTD iz leta 2010. Torej nastane zavarovalno razmerje s sklenitvijo delovnega 
razmerja, ki je podlaga za obvezno zavarovanje. V 15. členu pa je uredil prostovoljno 
zavarovanje. ZUTD, ki pa nadomešča do sedaj veljavni ZZZPB, pa v 54. členu določa krog 
oseb, ki so obvezni zavarovanci za primer brezposelnosti. ZZZPB, ki je veljal do sprejema 
ZUTD, je kot obvezne zavarovance določal le delavce v delovnem razmerju, a predpisi na 
drugih materialnih področjih so ta krog razširili tudi na številne druge skupine. Poleg 
delavcev v delovnem razmerju se s tem členom kot obvezni zavarovanci tako določajo 
tudi osebe, ki jim je bil položaj zavarovanca priznan z zakoni, ki urejajo socialno varnost in 
starševsko varstvo (družinski pomočniki, upravičenci do starševskih nadomestil, starši, ki 
zapustijo trg dela zaradi varstva otrok), rejništvo in položaj izvoljenih ali imenovanih 
nosilcev javne ali druge funkcije v organih zakonodajne, izvršilne ali sodne oblasti v 
Republiki Sloveniji, če za to funkcijo prejemajo plačo. Na novo se kot obvezni zavarovanci 
določajo samozaposlene osebe, ki so imele po obstoječi zakonodaji le možnost 
prostovoljne vključitve v zavarovanje. 
 
› Določbe zakona in njegove novele, ki urejajo pogoje za uveljavljanje pravic iz 
javnih sredstev 
 
ZZZPB iz leta 1991 je v 17. členu določil pravice iz zavarovanja za primer brezposelnosti, 
in sicer pravico do denarnega nadomestila, denarne pomoči,  pravico do priprave za 
zaposlitev, novela zakona iz leta 1998 pa jo odpravi, povračilo prevoznih in selitvenih 
stroškov, pravice delavcev, katerih delo postane nepotrebno, pravica do zdravstvenega 
varstva in pravica do pokojninskega in invalidskega zavarovanja, slednji pravici pa se 




Sprememba ZZZPB iz leta 1998 je za 17. členom dodala novo podpoglavje z naslovom 
“Pogoji za pridobitev pravic iz zavarovanja“ in novi 17. a, 17. b, 17. c, 17. č, 17. d, 17. e, 
17. f, 17. g in 17. h člen. Z novim 17. a člen je natančnejše določeno, kdaj zavarovanec 
lahko uveljavi pravico do denarnega nadomestila. ZZZPB 69/98 podrobneje ureja oziroma 
našteva primere uveljavljanja pravice do denarnega nadomestila. Členi od 17. b do 17. h 
člena natančno določajo, kdaj je brezposelna oseba zmožna za delo, razširja pravico iz 
tega zavarovanja tudi na brezposelno osebo, ki je ob nastanku ali med brezposelnostjo 
bila ali postala nezmožna za delo iz zdravstvenih razlogov, kdaj je na razpolago za 
zaposlitev, kaj se šteje za ustrezno in primerno zaposlitev ter kaj obsega aktivno iskanje 
zaposlitve. Ureditev s temi določbami prispeva k prožnejši ureditvi in tudi varstvu 
zaposlitve in socialni varnosti. Sprememba zakona iz leta 2006 določa nove obveznosti 
zavarovanih oseb glede uveljavljanja pravic iz zavarovanja, s čimer se prekine praksa 
zavarovanih oseb, ki ni v skladu z zahtevami dejavnosti brezposelnih oseb, določene so 
nove upravičene odsotnosti brezposelnih oseb, spremembe uvajajo tudi dodatno dolžnost 
brezposelne osebe, da aktivno išče zaposlitev, tudi ko je vključena v izvrševanje delovne 
aktivnosti v skladu s predpisi o socialnem varstvu ali opravlja delo po podjemni pogodbi 
oziroma pogodbi o naročilu avtorskega dela. 
 
17. d člen omenjenega zakona opredeljuje primerno zaposlitev. Zakon o zaposlovanju in 
zavarovanju za primer brezposelnosti iz leta 2006 pa je povečal obveznosti brezposelnih 
glede sprejemanja zaposlitve, saj morajo brezposelni po določenem roku sprejeti delo, ki 
zahteva tudi do največ dve stopnji nižjo izobrazbo, kot jo imajo, prejšnja ureditev pa je 
določala do ene stopnje nižjo izobrazbo, določba dodatno ureja obveznost brezposelne 
osebe, da aktivneje pristopi k reševanju svoje brezposelnosti, s tem da prej sprejme 
zaposlitev, ki ni vezana izključno na njeno stopnjo izobrazbe oziroma dela, ki jih je 
opravljala v zadnjem letu pred nastankom brezposelnosti. To določa novi peti odstavek 
17. d člena. S tem pa se prispeva k prožnejšemu postopku zaposlovanja. 
Vendar pa ZUTD ponovno določa obveznost brezposelnih, da po določenem roku 
sprejmejo delo, ki zahteva do ene stopnje nižjo izobrazbo. 
14. člen ZUTD določa možnost, ki je dosedanja ureditev ni predvidela, in sicer določa, da 
se pri zavodu prijavijo tudi drugi iskalci zaposlitve, ki se po tem zakonu ne štejejo za 
brezposelne osebe, vendar so pravice teh oseb omejene le na pridobivanje informacij o 
trgu dela in zaposlovanju ter na pomoč strokovnih delavcev zavoda pri iskanju zaposlitve.  
 
ZUTD v 58. členu ureja pravice iz obveznega in prostovoljnega zavarovanja. To so pravica 
do denarnega nadomestila, pravica do plačila prispevkov za obvezna socialna 
zavarovanja41 in pravica do plačila prispevkov za pokojninsko in invalidsko zavarovanje 
leto dni pred izpolnitvijo minimalne starosti za upokojitev. Ta pravica je v dosedanji 
ureditvi sicer že obstajala, vendar ni bila uvrščena med pravice iz zavarovanja. Čeprav so 
bili že v sedanji ureditvi zavarovanci v obdobju prejemanja denarnega nadomestila 
                                                 
41 Različni avtorji definirajo prispevke za socialno varnost, kot obvezno denarno dajatev v sistemu javnih financ, ki se 
namensko izbira za posamezne vrste zavarovanj in sicer za pokojninsko in invalidsko zavarovanje, zdravstveno zavarovanje, 
zavarovanje za primer brezposelnosti in zavarovanje za starševsko varstvo. 
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zavarovani tudi za plačilo prispevkov za starševsko varstvo in za primer brezposelnosti, 
plačilo teh dveh vrst prispevkov ni bilo uvrščeno med pravice iz zavarovanja za primer 
brezposelnosti, kar nova ureditev odpravlja. Ureditev v tem členu je usklajena z matičnimi 
predpisi o socialni varnosti, ki določajo zavarovane za posamezen primer socialnega 
zavarovanja. 
 
Tukaj je pomembno vprašanje dostopa do pravic delavcev, ki jim preneha standardna 
pogodba o zaposlitvi in sklenejo novo le za krajši delovni čas. Podobno je v primeru, ko z 
več pogodbami o zaposlitvi za krajši delovni čas dosegajo polni delovni čas in jim ena ali 
več od teh preneha, pod pogojem, da jim ostane vsaj ena. V tem primeru pravic iz 
zavarovanja ne morejo pridobiti, saj je eden od negativnih pogojev pridobitve statusa 
brezposelne osebe, da ni v delovnem razmerju. Kar je razvidno iz 16. člena ZZZPB 5/91 
kot tudi iz vseh njegovih sprememb − ZZZPB 69/98, 67/2002,79/2006 in tudi iz novega 8. 
člena ZUTD, ki nadomešča do sedaj veljavni ZZZPB. 
 
Pravica do denarnega nadomestila je zaradi primernosti vključitve v obravnavano področje 
podrobneje predstavljena v spodnji točki pod poglavje pravice delavcev v zvezi z 
odpovedjo pogodbe o zaposlitvi. 
 
• ZAKON O DELOVNIH RAZMERJIH 42/2002 IN NOVELA ZDR-A  
 
Zakonodajalec je pri ureditvi prenehanja pogodbe o zaposlitvi moral upoštevati tudi 
zaveze, ki za Slovenijo izhajajo iz mednarodnih pogodb, to je Konvencije MOD42 št. 158 o 
prenehanju delovnega razmerja na pobudo delodajalca in Revidirano Evropsko socialno 
listino. Zakon odpravlja nekatere očitne neustreznosti prejšnje zakonodaje. Ureditev 
prenehanja pogodbe o zaposlitvi ohranja relativno visoko raven varstva delavcev, čeprav 
je opaziti tudi trend zmanjšanja pravic delavcev, npr. krajši odpovedni roki za odpoved s 
strani delodajalca, tudi nižji zneski odpravnine, kar je predstavljeno v nadaljevanju. 
 
Tudi ZDR 42/2002, 103/2007 izhaja iz temeljnega načela varstva zaposlitve, saj z 
odpovedjo pogodbe o zaposlitvi delavec ne izgubi le pravic iz delovnega razmerja, ampak 
tudi svojo socialno varnost in plačo. 
 
› ODPOVED POGODBE O ZAPOSLITVI 
 
Odpoved pogodbe o zaposlitvi je le eden izmed možnih načinov prenehanja pogodbe o 
zaposlitvi, je pa tudi en izmed najpogostejših razlogov za prenehanje pogodbe o 
zaposlitvi. Z vidika prožnosti pa je pomemben poslovni odpovedni razlog. Poslovni razlog 
lahko pomeni, da delodajalec delavca sploh ne potrebuje ali pa ga sicer potrebuje, vendar 
ne pod pogoji iz obstoječe pogodbe o zaposlitvi. 
 
 
                                                 




› REDNA ODPOVED POGODBE O ZAPOSLITVI IZ POSLOVNEGA RAZLOGA 
 
ZDR iz leta 2002 v prvi alineji prvega odstavka 88. člena določa, da je razlog za redno 
odpoved pogodbe o zaposlitvi delavcu s strani delodajalca poslovni razlog. Natančneje 
določa, da za poslovni razlog velja, kadar gre za prenehanje potreb po opravljanju 
določenega dela, pod pogoji iz pogodbe o zaposlitvi, zaradi ekonomskih, organizacijskih, 
tehnoloških, strukturnih ali podobnih razlogov na strani delodajalca. Razlogi torej niso v 
zvezi z ravnanjem ali sposobnostmi konkretnega delavca. 
 
Kot že rečeno, je v zvezi s prenehanjem delovnega razmerja pomembna urejenost 
varnosti zaposlitve. Le-ta se nanaša na varnost pred arbitrarnim in neutemeljenim 
odpuščanjem ter na pravila o sklenitvi in prenehanju pogodbe o zaposlitvi. Izguba 
zaposlitve je skrajno sredstvo, ki je utemeljeno le pod pogoji, da ni mogoče uporabiti 
drugih milejših ukrepov.  
 
Poleg vsebinskih zahtev in dopustnosti odpovedi vsebuje ZDR 42/2002 vrsto postopkovnih 
določb, ki jih mora spoštovati delodajalec. S temi določbami je zakon zagotovil varstvo 
delavcev pred neutemeljenim odpuščanjem, ki je v skladu s Konvencijo MOD št. 158. Le-
ta v 4. členu določa, da delavcu delovno razmerje ne preneha, če za to ni določenega 
resnega razloga v zvezi s sposobnostjo ali obnašanjem delavca ali v zvezi z operativnimi 
potrebami podjetja, ustanove ali službe. 
 
Pojavijo so nove formalne zahteve, ki jih ZDR 5/1991 v 34. členu ni vseboval. To so 
zahteve po pisnosti. V skladu s 97. členom mora delodajalec o razlogih za prenehanje 
potreb po delu delavcev, številu in kategorijah vseh zaposlenih delavcev, o predvidenih 
kategorijah presežnih delavcev, o predvidenem roku, v katerem bo prenehala potreba po 
delu delavcev ter o predlaganih kriterijih za določitev presežnih delavcev pisno čim prej 
obvestiti sindikate pri delodajalcu. Zakon ne določa vsebine obvestila, delavec zoper 
obvestila nima pravnega sredstva, zato tudi zakon za njegovo vročanje ne predpisuje 
posebne oblike. Po novem ima v skladu s 84. členom delavec možnost zahtevati, da mora 
delodajalec o nameravani redni ali izredni odpovedi pogodbe o zaposlitvi pisno obvestiti 
sindikat, katerega član je delavec ob uvedbi postopka. Drugi odstavek pa določa, da lahko 
sindikat poda svoje mnenje v roku osmih dni. ZDR postavlja tudi domnevo 
nenasprotovanja redni odpovedi pogodbe o zaposlitvi, saj določa, da če svojega mnenja v 
navedenem roku ne poda, se šteje, da odpovedi ne nasprotuje. 
Po obvestilu lahko delodajalec poda odpoved pogodbe o zaposlitvi, pri čemer je treba v 
skladu z novim 6. odstavkom 88. člena ZDR-A upoštevati šestmesečni objektivni rok za 
podajo odpovedi. Po izteku šestmesečnega roka delodajalec izgubi pravico odpovedati 
pogodbo o zaposlitvi iz poslovnega razloga. ZDR iz leta 2002 pa je določal še 30 dnevni 
subjektivni rok, torej rok seznanitve z razlogi za redno odpoved. Objektivni rok pa se 
nanaša na nastanek razloga. Subjektivni roki so bili neživljenjski in nesprejemljivi, z 




ZDR 42/2002 tudi določa obveznost pisnega obvestila delavca. V skladu s tretjim 
odstavkom 83. člena mora delodajalec o nameravani redni odpovedi iz poslovnega razloga 
pisno obvestiti delavca. Zakon pa ne določa vsebine pisnega obvestila.  
 
V skladu s 86. členom mora biti odpoved pogodbe o zaposlitvi podana v pisni obliki. V 
skladu z drugim odstavkom mora delodajalec navesti odpovedni razlog in ga pisno 
obrazložiti ter opozoriti delavca na pravno varstvo in na njegove pravice iz naslova 
zavarovanja za primer brezposelnosti. Torej odpovedne izjave delodajalca je treba podati 
pisno, kar je predpostavka za zakonitost oziroma veljavnost take redne odpovedi pogodbe 
o zaposlitvi.  
Pravnih posledic kršitve pravila o pisni obliki odpovedi ZDR ne določa. V skladu z 
določbami Obligacijskega zakonika je uzakonjeno načelo pisnosti s čimer se varuje 
delavca kot šibkejšo stranko v podrejenem odnosu do delodajalca. Le ta določa, da 
pogodba, ki ni podana v pisni obliki, ni veljavna in ne more učinkovati. Torej je veljavna le 
tista odpoved pogodbe o zaposlitvi, ki je izražena v pisni obliki.  
Obrazložitev je s stališča zakonitosti odpovedi zelo pomembna, saj le navedba razloga 
brez podrobne obrazložitve ne zadostuje za zakonitost odpovedi. 
 
Zelo pomembne so določbe ZDR, ki urejajo kako je treba vročiti odpovedno izjavo in kdaj 
se šteje, da je bila vročena delavcu. V skladu z drugim odstavkom 87. člena ZDR 42/2002 
mora odpoved pogodbe o zaposlitvi delodajalec delavcu vročiti osebno praviloma v 
prostorih delodajalca oziroma na naslovu prebivališča, s katerega delavec dnevno prihaja 
na delo. Tretji odstavek določa, da jo delodajalec vroča delavcu po pravilih pravdnega 
postopka, razen če delavec nima stalnega ali začasnega prebivališča v Republiki Sloveniji. 
V tem primeru se odpoved pogodbe o zaposlitvi objavi na oglasnem mestu na sedežu 
delodajalca. Po preteku osmih dni se šteje vročitev za opravljeno. Novela ZDR-A pa ne 
določa več vročitve na naslovu prebivališča, s katerega delavec dnevno prihaja na delo, 
ampak po novem določa vročitev odpovedi na naslov, določen v pogodbi o zaposlitvi, 
razen če je delavec naknadno pisno sporočil drug naslov, kar prispeva k natančnosti in 
jasnosti ureditve. Torej je uvedel poenostavitev v zvezi z vročanjem, saj jo delodajalec 
upravičeno vroča na naslov delavca, ki je določen v pogodbi o zaposlitvi. 
 
Prenehanje potreb se navezuje na opravljanje določenega dela pod pogoji iz pogodbe o 
zaposlitvi. 
ZDR iz leta 2002 vsebuje nov 88. člen, ki obsežno in natančno določa razloge za redno 
odpoved. V skladu z drugim odstavkom 88. člena, lahko delodajalec delavcu odpove 
pogodbo o zaposlitvi le, če so omenjeni razlogi resni in utemeljeni ter onemogočajo 
nadaljevanje delovnega razmerja med delavcem in delodajalcem. Torej bistveno je, da 
mora delodajalec dokazati resen razlog za odpoved pogodbe o zaposlitvi in dokazano 
mora biti, da ni možnosti za nadaljevanje delovnega razmerja. Torej se je razvila zahteva 
po vsebinski utemeljitvi vsake odpovedi s strani delodajalca, tako da lahko delodajalec 
odpusti delavca le, če za to obstoji utemeljen razlog. 
Novela ZDR-A iz leta 2007 ne omenja resnega razloga, to pa zato, ker lahko izraza resen 
in utemeljen razlog v praksi povzročata različne interpretacije. Pri interpretaciji teh dveh 
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pojmov se izhaja iz splošnega načela varstva zaposlenih ter načela, da je izguba 
zaposlitve skrajno sredstvo, kar pomeni, da imata oba pojma enak smisel. V skladu z 
novelo ZDR-A pa se zahteva, da morajo biti razlogi za redno odpoved pogodbe o zaposlitvi  
iz poslovnega razloga le vsebinsko utemeljeni. Kriterij utemeljenosti pa je izpolnjen, če 
delodajalec uspe dokazati stvarnost, objektivnost in s tem tudi resničnost ekonomskih, 
organizacijskih, tehnoloških, strukturnih in podobnih razlogov. Novela zakona je torej 
zagotovila lažjo interpretacijo pojma dokazno breme, kar posledično vpliva na hitrejši 
proces odpovedi pogodbe o zaposlitvi in večje prožnosti. 
 
Pomemben je tudi tretji odstavek 88. člena, saj je predvidena obveznost delodajalca, da 
preveri, ali je mogoče, da delavec ohrani zaposlitev. Prav ta obveznost odraža načelo 
varstva zaposlitve in načelo, da je izguba zaposlitve skrajno sredstvo. V sladu z njim, 
mora delodajalec v primeru odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga preveriti, 
ali je možno zaposliti delavca pod spremenjenimi pogoji ali na drugih delih oziroma ali ga 
je mogoče dokvalificirati za delo, ki ga opravlja, oziroma prekvalificirati za drugo delo. Če 
ta možnost obstaja, mora delodajalec delavcu ponuditi sklenitev nove pogodbe. Če 
delavec ne sprejme ponudbe delodajalca za sklenitev nove pogodbe o zaposlitvi za 
ustrezno delo in za nedoločen čas ter mu preneha delovno razmerje, nima pravice do 
odpravnine po 109. členu tega zakona. V skladu s četrtim odstavkom 90. člena pa ima 
delavec pravico do sorazmernega dela odpravnine, v višini o kateri se dogovorita z 
delodajalcem, če sprejme novo zaposlitev, ki ne izpolnjuje vseh kriterijev za ustrezno 
zaposlitev. S tem se prispeva k prožni ureditvi delovnih razmerij. Dolžnost preverjanja 
obstaja le v primeru, če pogodba o zaposlitvi, ki se odpoveduje, traja več kot šest 
mesecev. Ta obveznost preverjanja pa ne velja za manjše delodajalce. Tudi ta obveznost 
preverjanja odraža načelo varstva zaposlitve in načelo, da je izguba zaposlitve skrajno 
sredstvo. 
 
V skladu z drugim odstavkom 90. člena ZDR iz leta 2002 se mora delavec izjasniti o 
sklenitvi nove pogodbe o zaposlitvi v roku 30 dni od prejema pisne ponudbe. Novela 
zakona iz leta 2007 pa spreminja ta rok. V novem drugem odstavku določa, da če delavec 
sprejme ponudbo delodajalca, mora skleniti novo pogodbo o zaposlitvi v roku 15 dni od 
prejema pisne ponudbe. S tem pa prispeva k hitrejšemu postopku sklenitve oziroma 
prenehanja pogodbe o zaposlitvi.  
Torej je novela določila jasnejše zveze delavca in delodajalca ob odpovedi pogodbe o 
zaposlitvi z istočasno ponudbo druge ustrezne zaposlitve, s čimer se omogoča večja 
prožna varnost na trgu dela – vendar pa ta ista zaveza negativno vpliva na delavca, saj se 
mora v roku 15 dni izjasniti ali želi skleniti novo pogodbo o zaposlitvi.  
 
Peti odstavek 88. člena ZDR iz leta 2002 je določal, da mora delodajalec podati odpoved 
najkasneje v 30 dneh od seznanitve z razlogi za redno odpoved in najkasneje v šestih 
mesecih od nastanka razloga. Nastop trenutka, ko se je delodajalec dejansko seznanil z 
razlogom odpovedi, je odvisno od vsakega konkretnega primera, zato tega trenutka ni 
mogoče določiti za vse primere enako. Teh rokov se ne da podaljšati. Z določitvijo rokov 
se varuje pravna varnost delavcev, saj se z njimi določa, v katerem roku mora delodajalec 
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reagirati na situacijo, ki je lahko podlaga za odpoved pogodbe o zaposlitvi. S tem se 
prepreči delodajalcu, da lahko v nedogled vleče odprto možnost, da bi zaradi nekega 
starega razloga, ki se je zgodil že pred časom in zaradi katerega bi v skladu z lastnimi 
interesi lahko delavcu kadarkoli lahko odpovedal pogodbo o zaposlitvi. 
Novela ZDR-A spreminja peti odstavek 88. člena tako, da določa, če delodajalec delavcu v 
primeru odpovedi iz poslovnega razloga ne more ponuditi sklenitve nove pogodbe o 
zaposlitvi, lahko delodajalec že v času odpovednega roka obvesti zavod za zaposlovanje o 
odpovedi pogodbe o zaposlitvi delavcu. Z možnostjo hitrejšega vključevanja zavoda za 
zaposlovanje v reševanje problema brezposelnosti se spodbuja večja mobilnost delavcev.  
6. odstavek pa spreminja tako, da odpravlja 30 dnevni subjektivni rok od seznanitve z 
razlogi in po novem določa samo en rok, in sicer, da mora delodajalec podati odpoved 
najkasneje v šestih mesecih od nastanka utemeljenega razloga. Ta novost je pomembna 
za delodajalca, saj le-ta v 30 dnevnem prekluzivnem roku ni v stanju z delavcem najprej 
izpogajati sklenitev nove pogodbe zaradi spremenjenih okoliščin, ki jo omogoča 90. člen 
ZDR (odpoved s ponudbo nove pogodbe) in šele po odklonitvi ponudbe podati odpoved 
pogodbe o zaposlitvi. 
Torej veljavni zakon določa le možnost obveščanja zavoda za zaposlovanje o odpovedi 
pogodbe o zaposlitvi delavcu. Predlog zakona iz leta 2012 v 87. členu predlaga 
spremembo, ki bo skupaj z dolžnostjo prijave delavca v evidenco drugih iskalcev 
zaposlitve in z omogočanjem daljše odsotnosti delavca v času odpovednega roka 
omogočila takojšnje vključevanje delavcev v aktivnosti, ki jim lahko omogočijo zaposlitev. 
Predlog zakona v novem 94. členu na novo določa odsotnost z dela (v trajanju najmanj en 
dan) v času odpovednega roka v primeru odpovedi iz poslovnega razloga in razloga 
nesposobnosti, ko delodajalec delavcu ne more ponuditi sklenitve nove pogodbe o 
zaposlitvi. O odpovedi je že ob začetku teka odpovednega roka obveščen zavod za 
zaposlovanje, da se delavcu omogoči, da se že ob začetku teka odpovednega roka odziva 
na pozive zavoda za zaposlovanje glede informiranja in usposabljanja, ter da se udeležuje 
morebitnih zaposlitvenih razgovorov. Nadomestilo plače v višini 70 % osnove iz 133. člena 
v tem času bremeni delodajalca, ki mu ga v skladu s predpisi o urejanju trga dela povrne 
Zavod RS za zaposlovanje. Ta rešitev bo omogočila takojšnje vključevanje delavcev v 
odpovednem roku v aktivnosti, ki jim lahko omogočajo zaposlitev, pridobivanje novih 
znanj in kompetenc, ki so za delodajalce bolj zanimive, in vplivala na boljšo motivacijo 
delavcev za razreševanje lastne problematike brezposelnosti (MDDSZ, 2012). 
V skladu s temi spremembami se predlagajo tudi dopolnitve 131. člena ZUTD, ki določa, 
da se v evidenco iskalcev zaposlitve lahko osebno ali po elektronski poti prijavijo vse 
osebe, ki potrebujejo ukrepe, ki se zagotavljajo iskalcem zaposlitve po tem zakonu. 
Predlog zakona o spremembah in dopolnitvah zakona o urejanju trga dela 2012, pa uvaja 
novo rešitev v novem drugem odstavku 131. člena. Nova rešitev v zakonu je prijava 
zaposlenega v evidenco iskalcev zaposlitve že v času odpovednega roka (v primeru 
odpovedi iz poslovnega razloga ali zaradi nesposobnosti), z namenom aktivnega iskanja 
nove zaposlitve že v tem času ter nudenja ustrezne pomoči zavoda, skupaj z ustreznimi 
ukrepi na trgu dela. Rok treh delovnih dni za prijavo po vročeni odpovedi je določen z 
namenom čimprejšnje vključitve tega delavca v aktivnosti, povezane z iskanjem nove 
zaposlitve, in je usklajen z rokom, v katerem bo moral delodajalec po določbah zakona, ki 
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urejajo delovna razmerja, obveščati zavod o podani odpovedi. Na to je vezana tudi rešitev 
delne refundacije plače delodajalcu in sorazmernega skrajšanja časa prejemanja 
denarnega nadomestila za primer brezposelnosti, v skladu s predlagano spremembo 60. 
člena zakona o spremembah in dopolnitvah ZUTD 2012. Ker je denarno nadomestilo med 
brezposelnostjo le določen odstotek od plače, je ureditev za delavce praviloma ugodnejša, 
za izvajanje pa neprimerno cenejša in bolj enostavna od ureditve dnevnih izplačil 
nadomestila med brezposelnostjo osebam v času odpovednega roka (MDDSZ, 2012). Z 
omogočanjem prijave delavca na ZRSZ že v času odpovednega roka se sledi cilju dosega 
večje fleksibilnosti na trgu dela. 
 
Predlog ZDR iz leta 2012 sedaj ponovno uvaja institut »začasnega čakanja na delo« v 
sistemsko ureditev v ZDR. 
Institut začasnega prenehanja potreb po delu delavca zaradi nujnih operativnih razlogov z 
nadomestilom osebnega dohodka za čas čakanja na delo (v višini določeni s kolektivno 
pogodbo oz. splošnim aktom, vendar najmanj v višini zajamčenega nadomestila osebnega 
dohodka) je bil urejen že v ZDR 5/91, ki je veljal do uveljavitve ZDR 42/02.  
Pri čemer se za razliko od veljavne sistemske ureditve, po kateri je delavec, ki mu 
delodajalec ne more zagotavljati dela, upravičen do 100 % nadomestila plače, 
nadomestilo plače znižuje na 70 % osnove iz 7. odstavka 133. člena, ki ureja nadomestilo 
plače. Uvedba inštituta začasnega čakanja na delo in z uvedbo večje vloge delodajalcev 
pri oblikovanju kriterijev za določitev presežnih delavcev, ki je tudi predlog zakona in je 
predstavljen pod poglavje odpoved večjemu številu delavcev iz poslovnega razloga, bodo 
podjetjem v težkih poslovnih časih omogočala prestrukturiranje in ponoven zagon 
poslovanja ter zaposlovanja. 
 
Predlog zakona 2012 jasneje opredeljuje obseg sodnega varstva v primeru odpovedi s 
ponudbo nove pogodbe, če delavec ponudbo sprejme. V 89. členu se predlaga, da bi imel 
delavec možnost enakega sodnega varstva, kot pripada delavcem v primeru, če 
uveljavljajo nezakonitost odpovedi. Predlog zakona pojasnjuje, da so razlike možne glede 
pravic, ki v tem primeru pripadajo delavcu (odpravnina), ne pa tudi glede pogojev za 
veljavnost, zakonitost odpovedi prvotne pogodbe ter posledično tudi ne glede obsega 
presoje, ali je odpoved prvotne pogodbe v skladu z zakonom (ali obstaja utemeljen 
razlog, ali so spoštovane procesne in formalne zahteve, ali je upoštevano posebno varstvo 
določenih kategorij delavcev). V primeru ugotovitve nezakonitosti odpovedi pogodbe o 
zaposlitvi se šteje, da je bila nova pogodba sklenjena pod razveznim pogojem (MDDSZ, 
2012). 
 
Eden izmed ciljev ZDR iz leta 2002 je preprečevanje brezposelnosti in izboljšanje 
zaposlitvenih možnosti. Zato tudi ta v 172. členu določa, da je delodajalec dolžan 
zagotoviti izobraževanje, izpopolnjevanje in usposabljanje delavcev, če tako zahtevajo 
potrebe delovnega procesa ali če se je z izobraževanjem, izpopolnjevanjem ali 
usposabljanjem možno izogniti odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga. 
Delavec ima pravico in dolžnost do stalnega izobraževanja, izpopolnjevanja in 
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usposabljanja v skladu s potrebami delovnega procesa, z namenom ohranitve oziroma 
širitve sposobnosti za delo na delovnem mestu ter ohranitve zaposlitve. 
 
› ODPOVED VEČJEMU ŠTEVILU DELAVCEV IZ POSLOVNEGA RAZLOGA 
 
»Po novi ureditvi ZDR 2002 ni več avtomatičnega prenehanja delovnega razmerja vsem 
delavcem s samim začetkom stečajnega postopka, kot je to določala dosedanja ureditev v 
Zakonu o prisilni poravnavi, stečaju in likvidaciji. Začetek stečajnega postopka (ali 
drugega insolventnega postopka ali postopka za prenehanje delodajalca) sam po sebi ni 
utemeljen razlog za odpoved. Izhodišče nove ureditve v ZDR je ugotovitev, da gre v vseh 
navedenih primerih le za primere odpovedi pogodb o zaposlitvi s strani delodajalca iz 
poslovnih razlogov.« (Kresal, Kresal Šoltes, Senčur Peček, 2002, str. 398–399).  
Z ZDR iz leta 2002 so se pojavile posebne, dodatne zahteve za primer kolektivnih 
odpovedi. 
 
Pri odpovedi večjemu številu delavcev je poleg splošnih določb, ki se nanašajo na redno 
odpoved pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga, treba upoštevati tudi vse posebnosti, 
ki veljajo za kolektivne odpuste. Gre predvsem za postopkovne določbe.  
 
ZDR opredeljuje v 96. členu večje število delavcev s številom delavcev, katerih delo bo 
nepotrebno v obdobju 30 dni, in sicer  najmanj 10 delavcev pri delodajalcu, ki zaposluje 
več kot 20 in manj kot 100 delavcev, najmanj 10 % delavcev pri delodajalcu, ki zaposluje 
najmanj 100, vendar manj kot 300 delavcev najmanj ali 30 delavcev pri delodajalcu, ki 
zaposluje 300 ali več delavcev. Drugi način opredelitve presežnih delavcev v skladu z 
drugim odstavkom tega člena pa je opredelitev števila nepotrebnih delavcev v obdobju 
treh mesecev. In sicer ta odstavek določa, da če je v obdobju treh mesecev postalo 
nepotrebno delo 20 ali več delavcev, je treba za odpoved pogodbe o zaposlitvi uporabiti 
določbe za odpoved pogodbe o zaposlitvi večjemu številu delavcev. Taka ureditev v praksi 
povzroča nejasnosti in zmedo, zato se s predlogom sprememb ZDR 2012 predlaga le ena 
od možnih definicij. Izpostavljena je rešitev, da prvi odstavek do sedaj veljavnega 96. 
člena ostane (upošteva se obdobje 30 dni), drugi pa se črta. Predlog sprememb ZDR iz 
leta 2012 v novem 95. členu v zvezi z odpovedjo večjemu številu delavcev iz poslovnih 
razlogov torej še jasneje definira večje število delavcev. 
 
Kot je že ZDR iz leta 1991 v 35. členu določal obveznost delodajalca izdelave programa 
presežnih delavcev, tudi nov ZDR iz leta 2002 v 96. členu določa to obveznost 
delodajalca. Vsebina programa je določena v 99. členu in ne vsebuje bistvenih novosti 
glede na staro opredelitev. V prvi alineji po novem določa, da mora program vsebovati 
razloge za prenehanje potreb po delu delavcev, v drugi alineji prvega odstavka poudarja, 
da mora delodajalec preveriti možnosti nadaljevanja zaposlitve pod spremenjenimi pogoji, 
pri ukrepih in kriterijih za izbiro ukrepov za omilitev škodljivih posledic prenehanja 




Kriteriji za določitev presežnih delavcev so po novem ZDR iz leta 2002 urejeni v 100. 
členu. Večina je istih, kot jih je določal ZDR iz leta 90 v 32. členu in ZDR iz leta 91 v 36. b 
členu, dodaja pa kriterij za ugotovitev prenehanja potreb po delu delavcev, upoštevanje 
da gre za starša treh ali več mladoletnih otrok ali za edinega hranitelja družine z 
mladoletnimi otroki. Po novem razširja določbo, ki določa, kateri primeri ne smejo biti 
kriteriji za določanje presežnih delavcev. In sicer ne sme biti kriterij tudi začasna 
odsotnost delavca zaradi poškodbe, nega družinskega člana ali težje prizadetega invalida, 
nosečnost. Po novem jasno določa, da imajo pri določitvi delavcev, katerih delo postane 
nepotrebno, ob enakih kriterijih prednost pri ohranitvi zaposlitve tisti delavci s slabšim 
socialnim položajem.  
 
S predlogom ZDR iz leta 2012 se uveljavlja večja vloga delodajalca pri oblikovanju 
kriterijev za določitev presežnih delavcev. Nov 99. člen vsebuje nov četrti odstavek, ki 
določa, da ob soglasju sindikata pri delodajalcu lahko delodajalec namesto oblikovanja 
lastnih kriterijev za določitev presežnih delavcev upošteva kriterije iz veljavne kolektivne 
pogodbe (MDDSZ, 2012). 
 
Kot je že ZDR iz leta 91 določal obveznost sodelovanja sindikata pri delodajalcu, tudi ZDR 
iz leta 2002 v 97. členu določa obveznost obveščanja in posvetovanja s sindikatom. Po 
novem natančno določa, da mora delodajalec v postopku odpovedi pogodbe o zaposlitvi 
večjemu številu delavcev obvestiti sindikat o razlogih za prenehanje potreb po delu 
delavcev, številu in kategorijah vseh zaposlenih delavcev, o predvidenih kategorijah 
presežnih delavcev, o predvidenem roku, v katerem bo prenehala potreba po delu 
delavcev ter o predlaganih kriterijih za določitev presežnih delavcev. Zakon tudi določa, da 
mora obvestilo biti pisno. Kopijo pisnega obvestila mora delodajalec v vednost poslati 
zavodu za zaposlovanje. V drugem odstavku tudi natančno določa, da se mora delodajalec 
predhodno, z namenom, da doseže sporazum, posvetovati s sindikati, o predlaganih 
kriterijih za določitev presežnih delavcev, pri pripravi programa razreševanja presežnih 
delavcev pa o možnih načinih za preprečitev in omejitev števila odpovedi ter o možnih 
ukrepih za preprečitev in omilitev škodljivih posledic. Torej določbe so glede na staro 
opredelitev veliko bolj natančnejše. 
 
Delodajalec ima tudi obveznosti obveščanja Zavoda za zaposlovanje, in sicer v skladu z 
98. členom, kar je določal že ZDR iz leta 1991 v 36. členu. Nov zakon še širše opredeljuje 
o čem vse mora delodajalec obvestiti Zavod za zaposlovanje, in sicer poleg tega, kar je že 
omenjal stari zakon v 36. členu, določa še, da mora delodajalec pisno obvestiti zavod za 
zaposlovanje še o postopku ugotavljanja prenehanja potreb po delu večjega števila 
delavcev, o opravljenem posvetovanju s prej omenjenimi sindikati, o številu in kategorijah 
vseh zaposlenih delavcev in o predvidenih kategorijah presežnih delavcev. Kopijo pisnega 
obvestila mora delodajalec poslati sindikatom. Delodajalec lahko odpove pogodbo o 
zaposlitvi presežnim delavcem, upoštevaje sprejeti program razreševanja presežnih 
delavcev, vendar ne pred potekom 30 dnevnega roka od izpolnitve obveznosti do zavoda 
za zaposlovanje. 2. odstavek 101. člena pa po novem tudi določa, da na zahtevo zavoda 
za zaposlovanje delodajalec ne sme odpovedati pogodbe o zaposlitvi delavcem pred 
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potekom 60-dnevnega roka od izpolnitve obveznosti do zavoda za zaposlovanje. Tako pa 
se dejansko podaljša čas, ko začne teči odpovedni rok delavcev, ki jim je redno 
odpovedana pogodba o zaposlitvi iz poslovnega razloga. 
 
O prednostni pravici, če delodajalec zaposluje nove delavce, govori 102. člen ZDR iz leta 
2002 in vsebuje enako določbo, kot jo je vseboval 36. f člen ZDR iz leta 91, s tem da še 
dodaja pogoj, če izpolnjuje pogoje za opravljanje dela.  
Zagotavljanje te pravice le v primeru kolektivnih odpustov je sporno z vidika enake 
obravnave delavcev, poleg tega v praksi ni izvedljiva niti sankcionirana. Zato se zaradi 
enake obravnave delavcev s predlogom ZDR 2012 črta institut prednostne pravice do 
zaposlitve. 
 
• PRAVICE DELAVCEV V ZVEZI Z ODPOVEDJO POGODBE O ZAPOSLITVI IZ 
POSLOVNEGA RAZLOGA 
 
V primeru, ko delodajalec odpoveduje pogodbo o zaposlitvi zaradi poslovnega razloga, 
ima delavec v skladu z 91., 92., 93. členom pravico do odpovednega roka, v skladu s 94. 
členom ZDR 42/2002 pravico do odškodnine namesto do odpovednega roka, po ZDR-A pa 
se ta člen spreminja in na novo določa pravico do denarnega povračila namesto 
odpovednega roka. ZDR 42/2002 določa tudi v 109. členu pravico do odpravnine in v 
skladu z 18. členom iz naslova zavarovanja za primer brezposelnosti, pravico do 
denarnega nadomestila. V skladu s 95. členom ima delavec pravico do odsotnosti z dela 
zaradi iskanja nove zaposlitve s pravico do nadomestila plače v trajanju najmanj dve uri 
na teden, kot je že določal ZDR iz leta 1990 v 100. členu – za to področje se s predlogom 
sprememb ZDR leta 2012 vnaša tudi tukaj pomembne novosti, kar je predstavljeno v 
nadaljevanju. V nadaljevanju pa so predstavljene tudi pomembne spremembe ZDR, 
ZZZPB oziroma po novem ZUTD in že predlagane spremembe omenjenih zakonov. 
 
› ODPOVEDNI ROKI 
 
Odpovedni roki so po novem zakonu iz leta 2002 podrobneje urejeni v več členih. Glavni 
namen odpovednega roka je v varstvu delavca pred nenadno spremembo njegovega 
položaja zaradi prenehanja trajnega pogodbenega razmerja z odpovedjo pogodbe o 
zaposlitvi po volji druge stranke oziroma delodajalca. 
  
11. člen Konvencije MOD št. 158, določa, da ima delavec, ki mu preneha delovno 
razmerje, pravico do razumnega odpovednega roka, ali namesto tega do denarnega 
nadomestila, razen če je kriv za hujšo kršitev delovne discipline oziroma za takšno kršitev 
delovne discipline, da bi bilo od delodajalca nerazumno zahtevati, da ga zadrži med 
odpovednim rokom. 
 
V skladu z 91. členom ZDR 42/2002, 103/2007 lahko stranki pogodbo o zaposlitvi 
odpovesta v zakonsko ali pogodbeno določenem roku, pri čemer morata upoštevati 
zakonsko določen minimalni čas trajanja odpovednega roka. Zakon dopušča tudi 
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posebnost, ki velja za manjše delodajalce. Le-ti imajo možnost, da lahko s kolektivno 
pogodbo na ravni dejavnosti odpovedni rok uredijo drugače. 
Tukaj veljavna zakonodaja glede dolžine odpovednih rokov dopušča izjemo za manjše 
delodajalce, ki so lahko s kolektivno pogodbo na ravni dejavnosti določili krajše 
odpovedne roke od zakonsko določenih minimalnih odpovednih rokov. S črtanjem te 
izjeme v predlogu sprememb ZDR 2012 se zagotavlja enak položaj delavcev ne glede na 
velikost delodajalca (MDDSZ, 2012). 
Delavec je zaradi varstva delovnega razmerja in z njim povezanih pravic zainteresiran za 
daljši odpovedni rok od tistega, s katerim ga ščiti zakonodaja. Delavec pri odpovedi s 
strani delodajalci tudi nima bistvenega vpliva, zato je določanje daljšega odpovednega 
roka treba prepustiti kolektivnim pogodbam na vseh ravneh (MDDSZ, 2012). 
 
ZDR v drugem odstavku 92. člena ureja minimalni odpovedni rok. Njegova dolžina je 
odvisna od dolžine delovne dobe pri delodajalcu, kamor, se v skladu s petim odstavkom 
92. člena, šteje tudi delovna doba pri njegovih pravnih prednikih43, ne šteje pa se skupna 
delovna doba. 
Če odpoveduje pogodbo o zaposlitvi delodajalec zaradi poslovnih razlogov, je minimalni 
odpovedni rok z ZDR iz leta 2002: 
– 30 dni, če ima delavec manj kot pet let delovne dobe pri delodajalcu,  
– 45 dni, če ima delavec najmanj pet let delovne dobe pri delodajalcu,  
– 75 dni, če ima delavec najmanj 15 let delovne dobe pri delodajalcu,  
– 150 dni, če ima delavec najmanj 25 let delovne dobe pri delodajalcu.  
 
Novela ZDR-A je nekoliko skrajšala odpovedne roke odpuščanja za tiste, ki za trenutnega 
delodajalca delajo že dlje kot 15. let. S 75 na 60 dni za tiste z vsaj 15 leti delovne dobe in 
s 150 na 120 dni za delojemalce z vsaj 25 leti delovne dobe za trenutnega delodajalca. 
Prva in druga alineja ostajata nespremenjeni. S skrajšanjem odpovednih rokov se 
prispeva tudi k lažji odpovedi pogodbe o zaposlitvi, s tem pa so bili tudi nekoliko 
zmanjšani stroški odpuščanja, ki je v ekonomski teoriji pomemben razlog za previdnost 
delodajalcev pri zaposlovanju, vendar do bistvenega zmanjšanja stroškov odpuščanja pa 
ni prišlo, saj so odpovedni roki skrajšani le za določene skupine delavcev, tudi višina 
odpravnin, ki je predstavljena v nadaljevanju, ostaja nespremenjena. 
Novela ZDR-A je prinesla še nekatere novosti glede minimalnih odpovednih rokov. 
Odpovedni roki za primere, ko odpoveduje pogodbo o zaposlitvi delodajalec iz poslovnega 
razloga, razloga invalidnosti oziroma razloga nesposobnosti so poenoteni in nekoliko 
skrajšani. S tem se je prožnost zaposlovanja povečala, saj so se s tem razjasnila pravila 
delovanja ter omogočilo se je lažje prehajanje zaposlenih in zamenjava službe. Zakon je 
vseboval prehodno določbo uporabe teh rokov44.  
                                                 
43 Kdor neposredno prenese premoženje ali določene pravice na koga (SSKJ). 
44 Prehodna določba zakona je določala, da so se ti roki lahko začeli uporabljati z dnem uveljavitve in začetka uporabe 
spremembe pravice do nadomestila za primer brezposelnosti za osebe, ki so starejše od 50 let in imajo najmanj 25 let 
delovne dobe pri zadnjem delodajalcu v zakonu, ki ureja zaposlovanje in zavarovanje za primer brezposelnosti (ZDR-A, 90. 
člen). Nadomestilo pa spreminja Zakon o urejanju trga dela 80/2010, ki se je začel uporabljati 1. 1. 2011. 
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V skladu s 94. členom ZDR 42/2002 se delodajalec in delavec lahko dogovorita za 
odškodnino namesto odpovednega roka, ki mora biti v pisni obliki. S to možnostjo se je 
prispevalo k prožnejši ureditvi delovnih razmerij. Ta člen uporablja pojem »odškodnina«, 
kar je v praksi povzročalo različne interpretacije.  
Novela ZDR-A pa spreminja ta člen, tako, da po novem določa, da se delavec in 
delodajalec lahko dogovorita o ustreznem denarnem povračilu namesto dela ali celotnega 
odpovednega roka.  
Zakon o zaposlovanju in zavarovanju za primer brezposelnosti 107/2006, ki je veljal do 
konca leta 2010, je v 33. členu določal, da delavcu, ki se je z delodajalcem dogovoril za 
povračilo namesto odpovednega roka, pravica do denarnega nadomestila iz zavarovanja 
za primer brezposelnosti miruje toliko mesecev, kolikor mesečnih plač povračila je prejel. 
Veliko primerneje je, da ZDR uporablja pojem denarno nadomestilo v višini izgubljenega 
plačila za čas odpovednega roka, saj je pri priznavanju odškodnine treba vedno 
ugotavljati obstoj vseh pogojev za odškodninsko odgovornost po pravilih civilnega prava, 
to pa so protipravnost ravnanja, vzorčna zveza, nastanek škode in krivda.  
 
Možnost denarnega povračila je pomembna pri redni odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz 
poslovnega razloga. Odpovedni rok je lahko ovira za takojšni nastop prenehanja pogodbe 
o zaposlitvi zaradi odpovedi, saj je le-ta povezana s pomanjkanjem dela in je od 
delodajalca nepravično pričakovati, da bi delavcu tudi v odpovednem roku lahko 
zagotavljal delo, saj ga ne potrebuje več. Delavec in delodajalec se lahko dogovorita za 
odškodnino namesto odpovednega roka, s tem pa prenehanje pogodbe o zaposlitvi iz 
poslovnega razloga zaradi odpovedi nastopi takoj.  
 
V skladu s 93. členom ZDR iz leta 2002 začne odpovedni rok teči naslednji dan po vročitvi 
odpovedi. Pomembna je tudi pravilna osebna vročitev odpovedi pogodbe o zaposlitvi v 
skladu s 87. členom. Novela ZDR-A pa je omogočila možnost izjeme od začetka teka 
odpovednega roka za primere odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga 
večjemu številu delavcev. V tem primeru lahko odpovedni rok začne teči tudi kasneje, in 
sicer z dnem, ki ga v skladu s programom razreševanja presežnih delavcev v odpovedi 
pogodbe o zaposlitvi določi delodajalec. 
 
Če odpove pogodbo o zaposlitvi delodajalec, ima delavec, v skladu s 95. členom ZDR 
42/2002 v času odpovednega roka, pravico do odsotnosti z dela zaradi iskanja nove 
zaposlitve s pravico do nadomestila plače v trajanju najmanj dve uri na teden. Predlog 
zakona pa v novem 94. členu na novo določa odsotnost z dela (v trajanju najmanj en 
dan) v času odpovednega roka v primeru odpovedi iz poslovnega razloga in razloga 
nesposobnosti, ko delodajalec delavcu ne more ponuditi sklenitve nove pogodbe o 
zaposlitvi. 
 
› Ministrstvo za delo je pripravilo predlog sprememb ZDR 42/2002, 103/2007 s katerim so 





MDDSZ (2012, str. 4) je predstavilo Izhodišča za reformo trga dela in je predlagalo 
vpeljavo koncepta enotne pogodbe za nedoločen čas. Tudi v predlogu Zakona o delovnih 
razmerjih 2012 se v okviru odpovedi pogodbe o zaposlitvi  predlaga: 
- Vpeljava koncepta enotne pogodbe za nedoločen čas; 
- V prvih petih mesecih zaposlitve, ki je namenjeno obdobju poskusnega dela, se 
predlaga: 
› možnost redne odpovedi pogodbe o zaposlitvi s strani delavca ali delodajalca 
(brez razloga). To predvideva v novem 2. odstavku 80. člena, ki se po novem 
imenuje dopustnost odpovedi. Torej s tem predlogom se prispeva k poenostavitvi 
postopkov odpovedi pogodb o zaposlitvi. 
› Predlaga se odpovedni rok 14 dni, v novem 91. členu, ki se lahko nadomesti 
sporazumno s pravico do ustreznega denarnega povračila namesto odpovednega 
roka, kar sedaj ureja v 93. členu, sicer se pa ta člen s predlogom zakona ne 
spreminja. 
S tem bi se prispevalo k poenostavitvi postopkov odpovedi delovnega razmerja. 
MDDSZ predlaga v novem ZDR iz leta 2012, da se v nadaljnjem obdobju zaposlitve do 24 
mesecev oziroma dveh let, ki je namenjeno nadaljnjemu prilagajanju zaposlenega, 
procesom dela pri delodajalcu, predlaga: 
- Možnosti redne ali izredne odpovedi pogodbe o zaposlitvi s strani delodajalca z 
utemeljitvijo veljavnega razloga odpovedi PZ s strani delodajalca, in sicer v novem 
80. členu zakona. 
- Razloge za odpoved PZ, in sicer − poslovni, krivdni, razlog nesposobnosti ter 
razlog nezmožnosti za opravljanje dela zaradi invalidnosti, ter razloge za izredno 
odpoved PZ, kot so uveljavljeni v veljavni ureditvi. 
- V postopku odpovedi PZ s strani delodajalca (redne in izredne) se poenostavijo 
določene formalnosti: 
› opustitev obveznosti predhodnega opozarjanja delavca v zvezi s ponavljanjem 
kršitev, pri krivdnem razlogu; 
› opustitev obveznosti delodajalca, da pri poslovnem razlogu oz. razlogu 
nesposobnosti pred odpovedjo preverja možnost zaposlitve delavca na drugem 
delovnem mestu ali možnost prekvalifikacije oziroma dokvalifikacije, kot je urejal 
sedanji 3. odstavek 88. člena. To določa novi 3. odstavek 87. člena, s čimer se 
prispeva k poenostavitvi postopka odpovedi pogodbe o zaposlitvi v obdobju 
zaposlitve, ki traja 24 mesecev ali manj, torej v obdobju, ko se delavec šele 
prilagaja delovnemu procesu delodajalca; 
› poenostavitev zagotovitve pravice delavca, da se izjavi o očitanih kršitvah 
oziroma o razlogu nesposobnosti; 
› opustitev zakonskega določanja roka za podajo redne odpovedi iz poslovnega 
razloga in razloga nesposobnosti, kot ga določa sedanji zakon v 6. odstavku 88. 
člena, predlog zakona pa to ureja v  87. členu. S tem se sledi cilju poenostavitve 
postopkov odpovedi pogodbe o zaposlitvi. Pri poslovnem razlogu gre za razlog, ki 
traja, spodbujanje delodajalca k čim hitrejši odpovedi v teh primerih ni v interesu 
delavca, v praksi pa pogosto povzroča probleme;  
133 
 
› poenostavitev obrazložitve odpovedi PZ, kot pa določa veljavni ZDR v 2. 
odstavku 86. člena. V predlaganem zakonu, in sicer v 85. členu, mora delodajalec 
navesti le dejanske razloge za odpoved, s čimer se prispeva k jasnosti določbe. 
Glede na pogodbeni odnos in nasprotujoče si interese delavca in delodajalca v tem 
pogodbenem razmerju ter v izogib posledicam napačnega opozorila o pravnem 
varstvu, ki je po sodni praksi celo v škodo delavca, se je s predlogom zakona 
obveznost delodajalca, da delavca opozori na sodno varstvo in pravice iz naslova 
zavarovanja za primer brezposelnosti, črtala. Informiranost delavca o njegovih 
pravicah je treba zagotoviti na druge načine; 
› če so podani razlogi za izredno odpoved PZ, se omogoči delodajalcu, da lahko 
pogodbe o zaposlitvi tudi redno odpove brez predhodnega opozarjanja delavca.  
V obdobju zaposlitve, ki traja dalj kot 24 mesecev oziroma dve leti, se predvidijo vse 
zgoraj navedene poenostavitve formalnosti v postopku odpovedi PZ, razen navedenih v 
prvi in drugi alineji (MDDSZ, 2012, str. 4). 
Te spremembe je MDDSZ opredelilo v predlogu Zakona o delovnih razmerjih. 
 
MDDSZ je junija objavilo Izhodišča za reformo trga dela, kjer je predlagalo enotno 
pogodbo za nedoločen čas. Ta je razdeljena v tri različna obdobja in sicer poskusno 
obdobje, prilagoditveno obdobje in obdobje stabilnosti. Ta obdobja si sledijo s trajanjem 
zaposlitve pri delodajalcu. Vsako obdobje ima svoja pravila glede dolžin, odpovednih 
rokov ter odpovednih razlogov. Vendar pa že nov predlog odpravlja omenjeni koncept 
enotne pogodbe za nedoločen čas  s tremi obdobji in uvedel le eno obdobje s poskusnim 
delom kot doslej. Ta predlog je primeren poskus poenostavljanja odpovedi (redne in 
izredne) pogodbe o zaposlitvi s strani delodajalca. 
 
› V predlogu ZDR 2012 je torej predlagana preureditev odpovednih rokov. V primeru 
odpovedi pogodbe o zaposlitvi v prvih petih mesecih zaposlitve s strani delavca ali 
delodajalca, je odpovedni rok 14 dni. 
V šestem in sedmem mesecu zaposlitve odpovedni rok iz prvega odstavka narašča za vsak 
izpolnjeni mesec zaposlitve pri delodajalcu, za tri dni. V naslednjih petih mesecih 
zaposlitve pri delodajalcu odpovedni rok narašča za dva dni na mesec (5 mesecev – 14 
dni, po sedmih mesecih – 20 dni, po 12 mesecih – 30 dni). V nadaljnjem obdobju 
zaposlitve delavca pri delodajalcu, odpovedni rok narašča za vsake izpolnjene tri mesece 
zaposlitve pri delodajalcu, za en dan, največ pa do 90 dni. 
Zakon tudi drugače ureja odpovedne roke v primeru redne odpovedi pogodbe o zaposlitvi 
s strani delodajalca iz krivdnega razloga. V šestem in sedmem mesecu zaposlitve 
odpovedni rok narašča za vsak izpolnjeni mesec zaposlitve pri delodajalcu, za tri dni. V 
naslednjih petih mesecih zaposlitve pri delodajalcu odpovedni rok narašča za dva dni na 
mesec (5 mesecev – 14 dni, po sedmih mesecih – 20 dni, po 12 mesecih – 30 dni). Po 
preteku enega leta zaposlitve odpovedni rok ne narašča več. To je po novem predvideno 




Torej s predlogom zakona 2012 so se odpovedni roki glede na veljavno ureditev skrajšali, 
s čimer se prispeva k enostavnejšemu postopku odpuščanja in s tem k prožnejši ureditvi 
delovnih razmerij.  
 
V zvezi z možnostjo krajših odpovednih rokov za zaposlene pri manjših delodajalcih se 
lahko pojavi dilema, glede zagotovitve razumnih odpovednih rokov, v skladu z 
mednarodnimi zahtevami. 
 
› MDDSZ je objavilo novi predlog Zakona o delovnih razmerjih. Prenova zakona prinaša 
poenostavitev postopkov v primeru odpovedi pogodbe o zaposlitvi.  
 
Predlagane so tudi spremembe oziroma preureditev odpravnin v povezavi z nadomestilom 




Novi ZDR iz leta 2002 po novem natančneje in širše ureja pravico do odpravnine v 
primeru odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga, kot jo je urejal ZDR 14/90, 
5/91, 71/93. Urejena je v 109. členu. Le-ta je odvisna od delovne dobe pri zadnjem 
delodajalcu. Zakon po novem natančno določa osnovo za izračun odpravnine, in sicer je 
osnova povprečna mesečna plača, ki jo je prejel delavec ali ki bi jo prejel delavec, če bi 
delal, v zadnjih treh mesecih pred odpovedjo. Po novem ima pravico do odpravnine 
delavec, katerega delovno razmerje pri delodajalcu traja že več kot eno leto, (prejšnja 
določba je določala najmanj 2 leti), saj je osnova odvisna od delovne dobe. Višina 
odpravnine se je z novim zakonom znižala v primerjavi z ZDR iz leta 5/1991. 2. odstavek 
109. člena določa, da delavcu pripada za vsako leto dela pri delodajalcu, kamor se v 
skladu s 3. odstavkom šteje tudi delo pri njegovih pranih prednikih:  
– 1/5 osnove za vsako leto dela pri delodajalcu, če je zaposlen pri delodajalcu več kot eno 
leto do pet let;  
– 1/4 osnove za vsako leto dela pri delodajalcu, če je zaposlen pri delodajalcu od pet do 
15 let;  
– 1/3 osnove za vsako leto dela pri delodajalcu, če je zaposlen pri delodajalcu nad 15 let.  
Četrti odstavek pa določa, da višina odpravnine ne sme presegati 10-kratnika osnove iz 
prvega odstavka tega člena, če v kolektivni pogodbi na ravni dejavnosti ni določeno 
drugače. Torej je dopuščena izjema in pomeni, da je višina odpravnine v kolektivni 
pogodbi lahko določena v višjem znesku kot v ZDR.  
 
»Če odpravnina presega desetkratnik osnove, delavcu pravica do denarnega nadomestila 
za primer brezposelnosti miruje toliko mesecev, kolikor osnov je z odpravnino presežena 
zakonsko predpisana višina, prav tako pa je odpravnina, ki presega desetkratnik, deležna 
drugačne davčne obravnave«. (Hiršl, Ceglar Ključevšek, 2010, str. 42). Višina odpravnin v 




Vendar pa je nenačelna zakonska ureditev odpravnin presežnih delavcev še vedno ovira 
za bolj učinkovito ureditev razmerij med delodajalci in zaposlenimi in s tem ureditev za 
uspešno in sporazumno uvajanje prožnih organizacijskih rešitev. Za večjo konkurenčnost 
slovenskega gospodarstva je treba po mnenju Simobila, s katerim je Turk Dunja (2011) 
opravila intervju za revijo Finance, omejiti odpravnine in uvesti nižje za manjše 
delodajalce ter vpeljati posebno obravnavo odpravnin za nelikvidna podjetja (na primer 
obročno odplačevanje). 
 
› Po predlogu ZDR 2012 se odpravnina v primeru odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz 
poslovnega razloga ali iz razloga nesposobnosti oziroma v primeru izredne odpovedi 
pogodbe o zaposlitvi s strani delavca v skladu z novim 105. členom, enotno zniža na 1/5 
osnove za vsako leto pri delodajalcu. Novi četrti odstavek 105. člena določa, da mora, če 
ni s kolektivno pogodbo na ravni dejavnosti določeno drugače, delodajalec izplačati 
delavcu odpravnino ob prenehanju delovnega razmerja. Sprememba v novem četrtem 
odstavku sledi predlogu sodne veje oblasti (VDSS), da bi bilo smotrno in smiselno z novelo 
ZDR urediti področje zapadlosti terjatev iz delovnega razmerja, med katere spada tudi 
odpravnina (MDDSZ, 2012). 
 
V smislu razbremenitve delodajalcev in večje motiviranosti za zaposlovanje starejših 
delavcev se v novem 128. členu predlaga omejitev upravičenosti do odpravnine ob 
upokojitvi na tiste delavce, ki so pri delodajalcu zaposleni najmanj 10 let. Na ta način 
odpravnina ob upokojitvi ne bo več bremenila zadnjega delodajalca v primerih zaposlitev, 
krajših od 10 let (MDDSZ, 2012). 
 
S ciljem zagotovitve večje mobilnosti starejših in razbremenitve delodajalcev pa se določa 
možnost poplačila odpravnine preko posebnih skladov. 
 
3. odstavek 90. člena ZDR 42/2002 ureja odpoved s ponudbo nove pogodbe. Le-ta 
določa, da če delavec sprejme ponudbo delodajalca za ustrezno zaposlitev za nedoločen 
čas, nima pravice do odpravnine, obdrži pa pravico izpodbijati pred pristojnim sodiščem 
utemeljenost odpovednega razloga. To je zelo pomembna določba, saj delavcu dopušča 
uveljavljanje sodnega varstva, z namenom, da bo sodišče presodilo ali je bil odpovedni 
razlog utemeljen. ZDR 42/2002 opredeljuje ustrezno zaposlitev, in sicer je ustrezna 
zaposlitev zaposlitev, za katero se zahteva enaka vrsta in stopnja izobrazbe, kot se je 
zahtevala za opravljanje dela na prejšnjem delovnem mestu, za katero je imel delavec 
sklenjeno pogodbo o zaposlitvi. Novela zakona o delovnih razmerjih (ZDR-A) je pojmu 
ustreznega dela dodala še dve merili, in sicer merilo delovnega časa in merilo oddaljenosti 
kraja opravljanja dela. Po noveli ZDR-A pa je ustrezna zaposlitev, za katero se zahteva 
enaka vrsta in stopnja izobrazbe, kot se je zahtevala za opravljanje dela, za katero je imel 
delavec sklenjeno prejšnjo pogodbo o zaposlitvi, in za delovni čas, kot je bil dogovorjen 
po prejšnji pogodbi o zaposlitvi, ter kraj opravljanja dela ni oddaljen več kot tri ure vožnje 
v obe smeri z javnim prevoznim sredstvom ali z organiziranim prevozom delodajalca od 
kraja bivanja delavca. Če ima delavec pri delodajalcu sklenjeno pogodbo o zaposlitvi za 
nedoločen čas, mora delodajalec pri ponudbi ustrezne zaposlitve upoštevati temeljno 
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načelo, da je delovno razmerje po naravi trajno delovno razmerje, ki se praviloma sklepa 
za nedoločen čas. Torej novela zakona je določila strožjo interpretacijo ustrezne 
zaposlitve, kar je v prid varstva delavca. 
 
Novela ZDR-A iz leta 2007 na novo ureja zakonska ureditev pravic do odpravnine v 
primeru, da presežni delavec hitro najde novo zaposlitev, s čimer se prispeva k lažji 
odpovedi pogodbe o zaposlitvi. Novi 90. a člen ZDR-A se imenuje odpoved s ponudbo 
nove pogodbe o zaposlitvi pri drugem delodajalcu. Z novim 90. a členom je bila uvedena 
sprememba, da delodajalec ni dolžan izplačati odpravnine v primeru, ko Zavod za 
zaposlovanje ali delodajalec delavcu ob odpovedi pogodbe o zaposlitvi že v času 
odpovednega roka ponudi sklenitev pogodbe o zaposlitvi z drugim delodajalcem in 
delavec to pogodbo sklene. Drugemu delodajalcu pa odpravnine ni dolžan izplačati, če se 
v pogodbi o zaposlitvi zaveže, da bo glede minimalnega odpovednega roka in pravice do 
odpravnine upošteval delovno dobo delavca pri obeh delodajalcih. S to določbo se tudi 
prispeva k prožnejšemu trgu dela.  
 
Kljub izboljšavam je v teh določbah še vedno mogoče najti nekaj pomanjkljivosti. Plača je 
eden od bistvenih elementov pogodbe o zaposlitvi, ni pa upoštevana pri ureditvi pravnih 
posledic sprejema nove ponudbe pogodbe o zaposlitvi ob odpovedi. To pomeni, da se pri 
odpovedi s ponudbo nove pogodbe o zaposlitvi plača lahko bistveno spremeni, torej je 
lahko tudi nižja od dotedanje, delavec pa izgubi pravico do odpravnine.  
 
Izhodišča reform trga dela, ki jih je predstavilo MDDSZ, urejajo odpravnine na podlagi 
sistema določenih prispevkov v okviru odpravninskega sklada. Torej predvideva se 
vzpostavitev pokojninskega sklada. 
 
MDDSZ (2012, str. 8) je predlagalo, da vsak delodajalec za svojega zaposlenega za 
odpravnino plačuje določen prispevek od bruto plače (možnost za vključitev imajo tudi 
samozaposleni). Možno bi bilo vključiti izjeme za določene skupine zaposlenih, kot je to 
določeno v Avstriji za javni sektor. Vzpostavitev odpravninskega sklada v Sloveniji bi bila 
stroškovno nevtralna za delodajalce, če bi bila prispevna stopnja 0,58 % odstotka bruto 
plač (pri predpostavki 2,7 % obrestne mere in ničelne rasti produktivnosti dela). Prispevna 
stopnja je precej odvisna od predpostavke o rasti produktivnosti dela. Delodajalec bi bil 
dolžan skleniti pogodbo z odpravninskim skladom. Če tega ne bi storil v določenem roku, 
bi bile za to predvidene sankcije. Sredstva se beležijo na individualnih varčevalnih računih 
delavcev. Upravljavec premoženja upravlja s sredstvi skladno z naložbeno politiko, pri 
čemer mora upoštevati omejitve naložbene politike, predpisane z zakonom in zagotavljati 
minimalno zajamčeno donosnost. Vsak delavec v vsakem primeru redno prejme sredstva 
na svoj individualni račun v okviru odpravninskega sklada, pravico do črpanja sredstev ob 
prenehanju delovnega razmerja pa bi imeli zaposleni v primeru prenehanja delovnega 
razmerja, razen če gre za odpoved pogodbe o zaposlitvi s strani delavca ali utemeljene 
odpovedi pogodbe o zaposlitvi s strani delodajalca (krivdni razlog, izredna odpoved). 
Zaposleni bi imeli možnost črpati sredstva iz odpravninskega sklada po enem letu 
zaposlitve glede na veljavno ureditev oz. krajše obdobje glede na uveljavitev koncepta 
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enotne pogodbe za nedoločen čas. V primeru, da je namen sklada predvsem socialna 
varnost ob izgubi zaposlitve, bi bilo smiselno, da so do prispevkov v odpravninski sklad 
upravičeni vsi zaposleni, ne glede na pretekli čas trajanja delovnega razmerja. Višina 
sredstev za odpravnine pa bi postopno naraščala s časom trajanja zaposlitve. Na ta način 
bi prispevali k zmanjšanju segmentacije na trgu dela in prekinjanju pogodb o zaposlitvi 
pred obdobjem, ko je delavec upravičen do odpravnine. 
 
• DENARNO NADOMESTILO ZA PRIMER BREZPOSELNOSTI  
 
Z uveljavitvijo ZZZPB iz leta 1991 so se ustvarili dejanski pogoji za hitrejše sproščanje 
delovne sile. S tem zakonom se je ustvarilo zavarovanje za primer brezposelnosti. Ta 
zakon je določal, da se z zavarovanjem za primer brezposelnosti zavarovancem 
zagotavljajo pravice za čas, ko so brez svoje krivde ali proti svoji volji brez zaposlitve, in 
pravice v primeru, ko postane njihovo delo nepotrebno. 
 
Denarno nadomestilo je urejal v 15. do 34. členu.  
Pogoj za pridobitev pravice do denarnega nadomestila je izpolnitev določene dobe 
predhodnega zavarovanja. Ta doba ni določena v strnjenem nizu, kar je lahko v korist 
delavcem, ki so imeli v določenem obdobju sklenjenih več pogodb o zaposlitvi za določen 
čas, z vmesnimi prekinitvami. Tako kot ZZZPB 5/91 in vse njegove spremembe do leta 
2010 z uvedbo ZUTD, ki je nadomestil sedanji ZZZPB, določajo to predhodno obdobje. 
 
18. člen ZZZPB iz leta 1991 je določil, da pravico do denarnega nadomestila za primer 
brezposelnosti pridobi zavarovanec, ki je bil v delovnem razmerju neprekinjeno najmanj 
devet mesecev ali dvanajst mesecev s presledki v zadnjih osemnajstih mesecih pred 
prenehanjem delovnega razmerja in se najkasneje v 30 dneh po prenehanju delovnega 
razmerja prijavi zavodu. ZZZPB 69/98 spreminja 18. člen, tako, da po novem jasneje in 
širše določa, da lahko pravico do denarnega nadomestila, ob izpolnjevanju splošnih 
pogojev iz 17. a člena tega zakona, uveljavi zavarovanec, katerega delovno razmerje pred 
prenehanjem pri enem ali več delodajalcih je trajalo vsaj 12 mesecev v zadnjih 18 
mesecih. Zakon o zaposlovanju in zavarovanju za primer brezposelnosti 107/2006 pa v 
18. členu ne vsebuje sprememb glede na 18. člen starega ZZZPB 69/98. Zaradi te določbe 
so v slabšem položaju (lahko predvsem mlajši) delavci s pogodbo o zaposlitvi za krajše 
obdobje če kmalu ne sklenejo nove pogodbe. 
 
ZUTD, ki je nadomestil sedanji ZZZPB, je uvedel pomembno novost, in sicer širitev kroga 
upravičencev do denarnega nadomestila ter uvedba še nekaterih drugih novosti, 
povezanih z večanjem varnosti iskalcev zaposlitve. ZUTD v 59. členu določa, da pravice iz 
zavarovanja za primer brezposelnosti lahko pridobi brezposelna oseba, ki je bila pred 
nastankom brezposelnosti zavarovana najmanj devet mesecev v zadnjih 24 mesecih. 
Pravice iz zavarovanja za primer brezposelnosti pridobi tudi oseba, ki je bila vključena v 
zavarovanje na podlagi delovnega razmerja, delodajalec kot zavezanec za plačilo 
prispevkov pa prispevkov za zavarovanje za primer brezposelnosti ni plačal, in sicer ne 
glede na možnost njihove izterjave. Zavarovancem se v teh primerih v zavarovalno dobo 
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šteje celotno obdobje trajanja delovnega razmerja. Torej s širitvijo kroga upravičencev, se 
uresničuje cilj povečanja socialne varnosti oseb, ki so izgubile zaposlitev. S tem se 
prispeva k uveljavljanju koncepta prožne varnosti, ki bo v delu o prožnosti uresničen tudi 
v spremembah zakonodaje, ki ureja delovna razmerja. 
 
Že ZZZPB iz leta 1991 in njegove spremembe je v 19. členu določil primere, ko tudi ob 
izpolnjevanju splošnih pogojev za pridobitev pravic iz zavarovanja za primer 
brezposelnosti, ne pripada pravica do denarnega nadomestila iz zavarovanj za primer 
brezposelnosti. Eden izmed primerov je tudi, ko delovno razmerje preneha po volji ali 
krivdi delavca v primeru redne odpovedi. ZZZPB 2006 je v 19. členu določal, da pravice do 
denarnega nadomestila ne more uveljaviti zavarovanec, ki mu je prenehala pogodba o 
zaposlitvi zaradi sporazumne razveljavitve, tudi ZUTD 2010 v 63. členu določa, da pravice 
do denarnega nadomestila za primer brezposelnosti ne more uveljaviti zavarovanec, ki je 
postal brezposeln po svoji krivdi ali volji na podlagi pisnega sporazuma.  
 
Predlog zakona o spremembah in dopolnitvah zakona o urejanju trga dela 2012, pa uvaja 
možnost uveljavljanja denarnega nadomestila za primer brezposelnosti tudi v primeru 
sporazumne odpovedi delovnega razmerja. Dodatno se v 62. členu predlaga višina 
nadomestila, do katere bi bil upravičen zavarovanec, ki se je z delodajalcem sporazumel o 
odpovedi pogodbe o zaposlitvi. Sporazumna odpoved pogodbe o zaposlitvi je v veljavni 
urediti izključitven razlog za priznanje pravice do denarnega nadomestila, s predlaganimi 
spremembami pa se to spreminja. Tako bo po predlogu denarno nadomestilo lahko 
uveljavil zavarovanec tudi v tem primeru. Ker pa je nastanek brezposelnosti zaradi 
sporazumne odpovedi pogojen tudi z delavčevo voljo, se kot višina nadomestila, do 
katerega bi bil upravičen, predlaga denarno nadomestilo v priznanem trajanju  v višini 50 
odstotkov od osnove, ob upoštevanju najnižjega in najvišjega zneska denarnega 
nadomestila, določenega s tem zakonom. Z uvedbo možnosti uveljavljanja denarnega 
nadomestila za primer brezposelnosti tudi v primeru sporazumne odpovedi delovnega 
razmerja, se dosega večja fleksibilnost na trgu dela (MDDSZ, 2012). 
 
› Osnova za odmero denarnega nadomestila 
 
Ureditev izhaja iz namena pravice, ki je posamezniku v času brezposelnosti zagotoviti 
dohodke v sorazmerju z njihovim vložkom v času zaposlitve. 
 
Najprej je osnovo za odmero denarnega nadomestila uredil 20. člen ZZZPB 5/91 in je 
določil, da je osnova za odmero denarnega nadomestila povprečni mesečni osebni 
dohodek, ki ga je zavarovanec prejel za zadnje tri mesece pred prenehanjem delovnega 
razmerja. Tretji odstavek pa določa, da če je za zavarovanca ugodneje, se mu v osnovo 
upošteva povprečni osebni dohodek za četrti, peti in šesti mesec pred prenehanjem 
delovnega razmerja. ZZZPB iz leta 98 pa podaljšuje obdobje prejemanja plače, in sicer 
določa, da je osnova za odmero denarnega nadomestila povprečna mesečna plača 
zavarovanca, ki jo je prejemal v dvanajstih mesecih pred nastankom brezposelnosti. 
ZZZPB iz leta 1998 je nekoliko bolje uredil položaj zavarovancev, ki so prejemali 
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nadomestilo plače v skladu s predpisi o delovnih razmerjih, zdravstvenem zavarovanju ali 
pokojninskem in invalidskem zavarovanju, ali če niso prejemali plače, saj je določil, da se 
v osnovo za odmero denarnega nadomestila za brezposelnost upošteva osnovna plača, 
povečana za dodatek na delovno dobo, ki bi jo upravičenec prejel, če bi delal. Torej so v 
nekoliko boljšem pravnem položaju zavarovanci, ki določeno obdobje niso prejemali plače, 
recimo zaradi prekinitve med pogodbami o zaposlitvi za določen čas. Tedaj se 
zavarovancu, v skladu z novim 2. odstavkom 20. člena ZZZPB iz leta 1998, v osnovo za 
izračun denarnega nadomestila, šteje osnovna plača, povečana za dodatek na delovno 
dobo, ki bi jo prejel, če bi delal. 20. člen ZZZPB 107/2006 ne vsebuje sprememb glede 
ureditve osnove.  
 
Pri delavcih s pogodbo o zaposlitvi za zelo kratek delovni čas je lahko plača zelo nizka, kar 
bo vplivalo na višino prispevkov in višino denarnega nadomestila. Te brezposelne osebe 
lahko ne pridobijo zadovoljive višine dohodka, zaradi česar so lahko odvisne od 
(zakonskega) partnerja ali denarne socialne pomoči, če denimo živijo same ali tudi partner 
živi v pomanjkanju. 
 
ZUTD iz leta 2010 upošteva, da je minimalna zavarovalna doba za uveljavitev pravice do 
denarnega nadomestila za primer brezposelnosti devet mesecev v zadnjih 24 mesecih, za 
to se po novem kot osnova za odmero določa prejeta povprečna plača v obdobju osem 
mesecev pred nastankom brezposelnosti. Obdobje za določanje osnove za odmero 
denarnega nadomestila se torej skrajšuje na 8 mesecev, po prejšnji ureditvi 12. 
Z novo ureditvijo v 61. členu ZUTD se prispeva k večji socialni varnosti delavcev. Le-ta 
prispeva k novi ureditvi osnove za odmero denarnega nadomestila. 
Zakon posebej ureja primere, ko zavarovanci v obdobju za odmero niso prejemali plače 
oziroma je v posebnih primerih niso prejemali za poln delovni čas. 
Po novem se za zavarovance, ki so pred nastankom brezposelnosti delali krajši delovni čas 
od polnega, po predpisih o pokojninskem in invalidskem zavarovanju, predpisih o 
zdravstvenem varstvu ali predpisih o starševskem dopustu osnova za odmero določi tako, 
da se jim plača, ki so jo prejeli za krajši delovni čas od polnega, preračuna na poln delovni 
čas45. Na novo je določena osnova za zavarovance, ki so v obdobju za odmero prejemali 
nadomestilo plače oziroma plače posameznega meseca v tem obdobju niso prejeli. Stara 
opredelitev je to določala v zgoraj omenjenem 2. odstavku 20. člena.  
Zaradi pomanjkanja jasne opredelitve pojma »plača, ki bi jo upravičenec prejel, če bi 
delal« je bilo izvajanje te določbe oteženo. Zato se ureditev nadomešča z določbo, po 
kateri se za izračun osnove za odmero upoštevajo plače, ki so jih ti zavarovanci prejeli za 
zadnjih osem mesecev pred nastankom brezposelnosti. Za izračun osnove teh 
zavarovancev tako ni določeno časovno obdobje za odmero, ampak je pomembno le 
število (osem) zadnjih dejansko izplačanih plač. Izjema je določena za primere, ko 
zavarovanci pred nastankom brezposelnosti niso prejeli osmih plač. V teh primerih se pri 
odmeri za manjkajoče mesece upoštevajo prejeta nadomestila plač, s čimer se prispeva k 
                                                 
45 Tem zavarovancem delodajalci zagotavljajo plačilo za delo po dejanski delovni obveznosti, za razliko do polnega 
delovnega časa pa imajo različne pravice, odvisno od razloga, zaradi katerega delajo krajši delovni čas. Zaradi tako različnih 
upravičenj zavarovancev se kot osnova predlaga plača, preračunana na poln delovni čas (ZUTD, 61. člen). 
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odpravi administrativnih ovir, v smislu posredovanja podatkov davčnemu organu. Namreč 
če je zavarovanec v določenem obdobju prejemal nadomestilo plače, davčni organ na 
podlagi obračuna davčnih odtegljajev od pokojnin, nadomestil in drugih dohodkov iz 
naslova obveznega socialnega zavarovanja, ki mu jih posredujejo izplačevalci pokojnin, 
nadomestil plač in drugih nadomestil iz naslova obveznega socialnega zavarovanja, 
razpolaga s podatkom o višini izplačanega nadomestila, ne pa tudi s podatkom o osnovi. 
Pomemben razlog, da se v osnovo vzame nadomestilo plače je tudi, da se osnove, od 
katerih se izplačujejo nadomestila plače, v nasprotju z nadomestili ne usklajujejo z rastjo 
življenjskih stroškov, kar je pri dolgotrajnih nadomestilih (na primer porodniško 
nadomestilo) za zavarovanca neugodno. 
 
Izjema za izračun osnove je določena tudi pri zavarovancu, ki ni prejemal plače. Za tiste, 
ki v predpisanem obdobju niso prejemali ne plače ne nadomestila, pa kot način določitve 
osnove ostaja osnovna plača, povečana na dodatek na delovno dobo, ki bi jo zavarovanec 
prejel, če bi delal. 
 
Ker je plača pravica za delo, opravljeno po pogodbi o zaposlitvi, upravičenci po tem 
zakonu pa so tudi zavarovanci, ki dela ne opravljajo na tej pravni podlagi oziroma ki 
pravice ne uveljavljajo na podlagi dela, ampak prostovoljnega zavarovanja, zakon na novo 
ureja osnovo za odmero pri teh zavarovancih. Torej je določena osnova za odmero 
denarnega nadomestila samozaposlenih in tistih, ki so bili v obvezno zavarovanje vključeni 
prostovoljno. 
 
› Višina denarnega nadomestila 
 
Višino denarnega nadomestila je ZZZPB iz leta 1991 določil v 21. členu. In je določal, da 
prve tri mesece prejemanja znaša 70 % osnove, v naslednjih mesecih pa 60 % od 
osnove. Določil je pa tudi najnižjo in najvišjo višino denarnega nadomestila, in sicer, da ne 
sme biti nižje od 80 % zajamčenega osebnega dohodka po zakonu in ne višje od 
petkratnika tako zmanjšanega zajamčenega osebnega dohodka. Sprememba zakona iz 
leta 1993 po novem vsebuje jasnejšo določbo, in sicer da ne sme biti nižje od 80 % 
zajamčene plače po zakonu, zmanjšane za davke in prispevke in spremembo, da višina 
denarnega nadomestila ne sme višja od štirikratnika tako določenega najnižjega 
denarnega nadomestila. Sprememba zakona iz leta 1998 pa določa, da ne sme biti nižje 
od 100 % zajamčene plače po zakonu, zmanjšane za davke in prispevke, ki se 
obračunavajo od zajamčene plače in ne višje od trikratnika tako določenega najnižjega 
nadomestila. ZZZPB je bil do leta 2006 eden redkih zakonov, po katerem je najnižji in 
najvišji znesek denarnega nadomestila vezan na zajamčeno plačo. Opaziti je višanje 
najnižje višine denarnega nadomestila in nižanje najvišjega zneska denarnega 
nadomestila. S čimer se prispeva k prožnosti urejanja delovnih razmerij in ustrezni socialni 
varnosti. 
S spremembo ZZZPB iz leta 2006 je določena višina denarnega nadomestila v odstotku od 
minimalne plače in ohranja višino najnižjega in najvišjega denarnega nadomestila. 
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Denarno nadomestilo ne sme biti nižje od 45,56 % minimalne plače in ne višje od 
trikratnika tako določenega najnižjega nadomestila.  
 
Z ZUTD se povečuje socialna varnost oseb, ki so izgubile zaposlitev. V z novim ZUTD se z 
62. členom zvišuje višina nadomestila v prvih treh mesecih na 80 odstotkov od osnove, v 
nadaljevanju pa se denarno nadomestilo izplačuje v višini 60 odstotkov od osnove.  
Prav tako se zvišujeta tudi najnižji in najvišji znesek denarnega nadomestila. Najnižji 
znesek denarnega nadomestila je določen na 350 evrov bruto, najvišje pa kot trikratnik 
najnižjega, to je 728,00 EUR bruto. Omenjeni zakon v četrtem odstavku določa novost, in 
sicer določa izjeme, pri katerih določba o najnižji višini denarnega nadomestila ne velja. S 
to ureditvijo se doseže pravičnejše razmerje med obsegom dela, plačilom, prejetim za to 
delo, oziroma osnovo, od katere se plačujejo prispevki, in višino dajatve, za katero so bili 
prispevki plačani. Tako se za delo, ki v povprečju ni presegalo 15 ur na teden, denarno 
nadomestilo odmeri sorazmerno s časom trajanja tega dela na mesec brez upoštevanja 
določbe o najnižjem denarnem nadomestilu. 
 
S predlogom sprememb ZUTD leta 2012 se s spremembami 62. člena predlaga znižanje 
na 70 % osnove v prvih treh mesecih, ohranja pa se ureditev, po kateri znaša 
nadomestilo v nadaljnjih devetih mesecih 60 % osnove, po izteku tega obdobja pa se 
izplačuje v višini 50 % od osnove. 
 
Predlagani ukrepi v 19. členu za zniževanje denarnega nadomestila v prvih treh mesecih 
prejemanja, skupaj z ukrepi za skrajševanje prejemanja DN, ki so predstavljeni v 
nadaljevanju (čas trajanja denarnega nadomestila), bodo prispevali k zmanjševanju pasti 
brezposelnosti – torej težnji po zapadanju v dolgotrajno brezposelnost, seveda ob 
hkratnih ukrepih za spodbujanje odpiranja novih delovnih mest (MDDSZ, 2012). 
 
Že ZZZPB iz leta 1998 in sprememba zakona leta 2006 je v novem 33. b členu uredil, da 
zavarovanec lahko pridobiva dodatne dohodke z vednostjo zavoda. V skladu s 67. členom 
pa novi ZUTD iz leta 2010 daje brezposelnim osebam možnost, da ob ohranitvi pravice do 
denarnega nadomestila v nespremenjeni višini delajo (v omejenem obsegu − do 200 EUR 
mesečno) − to pomeni, da malo delo dejansko ne zmanjšuje pravic brezposelnih, ampak 
jih povečuje - zdaj se je brezposelnim, ki so prejeli dovoljeni zaslužek, denarno 
nadomestilo znižalo. 
 
› Čas trajanja denarnega nadomestila 
 
ZZZPB iz leta 91 je v 25. členu uredil čas trajanja denarnega nadomestila. Njegove novele 
pa prispevajo k določenim spremembam. Čas trajanja denarnega nadomestila je odvisen 
od časa, za katerega je bil zavarovanec zavarovan za primer brezposelnosti. Nadomestilo 
pripada brezposelni osebi v skladu s 25. členom le določeno obdobje odvisno od skupne 
delovne dobe. V skladu z novim 25. členom v ZZZPB iz leta 1998 je pomemben dejavnik 
tudi starost. ZZZPB iz leta 1998 je dodal tudi novi 25. a člen, ki ureja primere, ko je 
nadomestilo odvisno tudi od tega ali je delavec v preteklosti že koristil pravico do 
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denarnega nadomestila za primer brezposelnosti in opredeljuje pravico do nadomestila v 
primeru, ko zavarovanec pravice do denarnega nadomestila ni v celoti izkoristil. ZZZPB iz 
leta 2006 pa ni vseboval sprememb glede na zakon iz leta 1998 glede obdobja, ki je 
pomembno za pridobitev pravice, nekoliko pa je spremenil le 3. odstavek 25. a člena. 
Sprememba tretjega odstavka ZZZB iz leta 2006 ni posegla v dosedanje zakonske pravice, 
ampak je šlo le za jasnejši zapis dosedanje ureditve, da ne bi prihajalo do primerov, ko so 
zavarovanci upravičeni zahtevati odmero pravice od celotne delovne dobe, čeprav so na 
izgubo pravice, ki je niso v celoti izkoristili, sami vplivali (če so npr. odklonili delo ali niso 
bili na razpolago za zaposlitev). Zakon je odpravil tudi možnost zahtevati odmero od 
celotne delovne dobe, kadar zavarovancu ostane le en dan neizkoriščene pravice, saj je 
zaradi besede »lahko« v besedilu dotedanjega tretjega odstavka 25. a člena bilo razumeti, 
da imajo zavarovanci pravico izbire in lahko uveljavljajo preostali čas neizkoriščene 
pravice, ali pa »novo« pravico, ki pa mora biti (ker prejšnje ni v celoti izkoristil) odmerjena 
od celotne delovne dobe. Če je zavarovanec pravico do denarnega nadomestila v celoti 
izkoristil, se namreč pri ponovnem uveljavljanju te pravice v čas zavarovanja ne všteva 
čas, ko je bil zaposlen pred zadnjim prejemanjem denarnega nadomestila in čas 
prejemanja denarnega nadomestila (izjeme so osebe, starejše od 50 let). ZUTD, ki je 
nadomestil ZZZPB tukaj ne prinaša novosti, torej velja ureditev predstavljena zgoraj. 
ZZZPB iz leta 1991 je določil najdaljše trajanje denarnega nadomestila na 24 mesecev. 
Kot rečeno v tej opredelitvi ni bil pogoj starost. ZZZPB iz leta 1998 pa je uvedl tudi 
pomembno novost, to je tudi starost. Tudi ta je določil najdaljše prejemanje denarnega 
nadomestila na 24 mesecev, vendar za zavarovance, starejše od 55 let in za zavarovanje 
nad 25 let, 18 mesecev pa za zavarovance, starejše od 50 let in za zavarovanje nad 25 
let. S tem je prispeval k večji socialni varnosti starejših zavarovancev. Novela ZZZPB iz 
leta 2006 teh določil ni spreminjala. Z ZUTD iz leta 2010, ki je nadomestil sedanji ZZZPB 
pa je pomembna novost, da se za en mesec podaljšuje čas trajanja denarnega 
nadomestila za starejše zavarovance, in sicer na 19 mesecev za zavarovance, starejše od 
50 let in z zavarovalno dobo nad 25 let ter na 25 mesecev za zavarovance, starejše od 55 
let in z zavarovalno dobo nad 25 let, torej s to spremembo zakonodaja prispeva še k večji 
socialni varnosti starejših zavarovancev. 
 
Vendar se že s predlagano novelo Zakona o urejanju trga dela 2012 s spremembami 60. 
člena predlaga skrajšanje časa prejemanja denarnega nadomestila za primer 
brezposelnosti na največ 18 mesecev (doslej največ 19 oziroma 25 mesecev, odvisno od 
starosti zavarovanca). Obenem predlagana sprememba na novo ureja tudi trajanje 
denarnega nadomestila oseb, ki se bodo že v času odpovednega roka prijavljale na 
zavodu, da bi si z njegovo pomočjo in pomočjo ukrepov države na trgu dela čim prej 
poiskale drugo, kar je že predstavljeno pod poglavje odpoved pogodbe o zaposlitvi iz 
poslovnega razloga. 
 
Delavci s prekinitvami med pogodbami o zaposlitvi za določen čas so lahko v slabšem 
pravnem položaju glede trajanja prejemanja denarnega nadomestila. Ta je namreč 
odvisen od zavarovalne dobe. Več let zavarovanja je zbral delavec, daljše bo trajanje 
pravice. Ti delavci pa lahko izkusijo daljša obdobja brezposelnosti. 
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32. člen ZZZPB 5/1991 in njegove novele je določil razloge za prenehanje denarnega 
nadomestila. 33. člen ZZZPB 5/91 pa ureja oziroma našteva še druge primere prenehanje 
izplačevanja denarnega nadomestila. ZZZPB 71/93 je dodal novi 33. a člen. V tem členu je  
določil primere skrajšanja časa prejemanja odmerjenega denarnega nadomestila.  
Pomembna je ureditev novega 33. a člena v ZZZPB iz leta 1998. Le-ta nekoliko drugače 
uredil delni izhod iz brezposelnosti. Po novem omogoča, da če brezposelna zavarovana 
oseba sklene pogodbo o zaposlitvi za največ polovico polnega delovnega časa, ohrani 
pravico do denarnega nadomestila za preostali čas upravičenosti do denarnega 
nadomestila. S tem se prispeva k prožnosti delovnih razmerij oziroma prožnosti 
zaposlovanja in socialni varnosti zavarovancev. Vendar pa je možnost zavarovanca, da 
ohrani sorazmeren del denarnega nadomestila le, če išče zaposlitev s polnim delovnim 
časom, sprejme pa tudi tako s krajšim, ki pa ne sme presegati več kot polovico delovnega 
časa, toga. Prejemnike denarnega nadomestila odvrača od sprejema zaposlitve, ki bi 
presegale 20 ur tedensko, saj temu sledi popolna izguba pravice do denarnega 
nadomestila. Zato pa ZZZPB iz leta 2006 sledi usmeritvam za spodbujanje prožnejših oblik 
dela, in sicer tako da ne omenja več polovice polnega delovnega časa. Smiselno je, da se 
spodbuja tudi sprejemanje takih zaposlitev prejemnikov nadomestil, pri čemer pa v 
navedenih primerih ne velja omejitev najnižjega denarnega nadomestila. Tudi namen 
ZUTD, ki nadomesti sedanji ZZZPB, je spodbujanja delovne aktivnosti brezposelnih oseb in 
razvoja fleksibilnejših oblik dela. Zakon torej omogoča, da zavarovanci, ki sklenejo 
omenjeno obliko zaposlitve, ohranijo pravice do denarnega nadomestila za razliko do 
polnega delovnega časa. Na novo jasno ureja, da če se jim v času takšne zaposlitve 
pravica do denarnega nadomestila izteče, zaposlitev pa po njenem prenehanju traja še 
toliko časa, da je z njo doseženo predpisano minimalno obdobje predhodnega 
zavarovanja, potrebno za priznanje nove pravice, lahko to uveljavijo po prenehanju 
zaposlitve. Pri priznanju pravice do novega nadomestila se, če je bila zaposlitev krajša v 
povprečju od 15 ur na teden, na podlagi 51. člena novega zakona ne upošteva določba o 
minimalni višini denarnega nadomestila. 
 
› DENARNA POMOČ 
 
Zaradi preobširnosti obravnavanega področja je ta pravica le na kratko omenjena. Bila je 
določena z ZZZPB iz leta 1991 v členih od 35. do 38. člena. 
V ZZZPB iz leta 91 in z vsemi njegovimi spremembami do leta 2006 v naši ureditvi 
praviloma ne poznamo originalne denarne pomoči iz zavarovanja za primer 
brezposelnosti. Saj je le-ta pravica brezposelnih zavarovance, ki so izčrpali pravico do 
denarnega nadomestila in so v slabšem premoženjskem stanju. Do nje niso upravičene 
niti osebe, ki niso bile upravičene do denarnega nadomestila, denimo zaradi krajšega 
obdobja zaposlitve. Izjema je krajša zaposlitev pripravnika, kar je razvidno iz drugega 
odstavka 35. člena. Sprememba ZZZPB iz leta 2006 je v sistemu zavarovanja za primer 
brezposelnosti odpravila pravico do denarne pomoči oziroma jo je združila s pravico do 





 UGOTOVITVE V ZVEZI S PRENEHANJEM POGODBE O ZAPOSLITVI IZ 
POSLOVNEGA RAZLOGA  
 
Iz raziskave je ugotovljeno, da je bila z ZDR iz leta 1990 uvedena možnost odpuščanja že 
zaposlenih presežnih delavcev. Njegove spremembe in z uvedbo novega Zakona o 
zaposlovanju in zavarovanju za primer brezposelnosti iz leta 1991, pa so bili ustvarjeni 
dejanski pogoji za hitrejše sproščanje delovne sile. Uredil je posredovanje zaposlitve 
oziroma dela, vse kasnejše spremembe omenjenega zakona pa bistveno vplivajo na 
posredovanje dela in so predstavljene v poglavju 4 in 5. 
 
V obravnavanem obdobju od leta 1990 do danes, je skozi analizo dveh temeljnih zakonov, 
to je ZDR in ZZZPB oziroma po letu 2010 preimenovanem v ZUTD, ki določata urejenost 
prenehanja delovnega razmerja, skozi njune spremembe in dopolnitve, mogoče ugotoviti, 
da prispevata k prožnejši ureditvi delovnih razmerij, ohranja se visoko raven varstva 
delavcev kar je razvidno in številnih formalnih in procesnih zahtev, ki se jih mora držati 
delodajalec. Postopno se je razvilo neposredno omejevanje delodajalca pri odpovedi za 
posebej varovane kategorije delavcev, s spremembami omenjenih določb pa se prispeva k 
prožnejšim oblikam zaposlovanja, pomembno pa je predvsem fleksibilnejše varstvo 
starejših delavcev. 
 
S spremembami in dopolnitvami določb ZDR se prispeva tako k večji varnosti zaposlitve, 
kot tudi fleksibilnejši ureditvi delovnih razmerij in s tem fleksibilnejšemu trgu dela. 
Prožnejša ureditev je razvidna iz sprememb, ki se nanašajo na fleksibilnejšo ureditev 
prenehanja pogodbe o zaposlitvi  starejših delavcev, nove določbe prispevajo k hitrejšemu 
postopku odpovedi, spodbuja se večja mobilnost delavcev, skozi analizo je moč ugotoviti 
poenotenje in skrajšanje odpovednih rokov, prispeva se k jasnejši in natančnejši 
opredelitvi odpravnin in tudi znižanju višine odpravnine glede na leto 1991, s čimer se 
prispeva k povečanju delovno-pravnega varstva delavcev in razbremenitvi delodajalca. 
Glede same odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga se prispeva k jasnejšim 
in natančnejšim določbam, zaradi česar je zagotovljena večja fleksibilnost s tem pa tudi 
večja prožna varnost na trgu dela. Pomembno iz vidika prožnosti urejanja delovnih 
razmerij je pravica do odpravnine namesto odpovednega roka.  
 
Skozi spremembe določb se prispeva tudi več kot le varstvu delovnega mesta, in sicer 
varstvu zaposlitve, kar je razvidno na podlagi urejenosti določb o pravici do usposabjanja 
in izobraževanja, s spremembami oziroma dopolnitvami določb o pravici in dolžnosti do 
usposabljanja in izobraževanja, se prispeva k jasnejši urejenosti, s čimer je omogočena 
večja prilagodljivost na trgu dela. K varnosti zaposlitve se prispeva z urejenostjo pravice 
do denarnega nadomestila iz zavarovanja za primer brezposelnosti. Spremembe določb o  
urejenosti omenjene pravice prispevajo k prožnejši ureditvi, tudi k večji socialni varnosti, 
odpravljajo se administrativne ovire, prispeva se tudi k jasnejši in pravičnejši ureditvi do 
uveljavljanja omenjene pravice, s spremembami določb o času prejemanja denarnega 
nadomestila se prispeva tudi k večji socialni varnosti starejših delavcev, nove določbe 
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urejajo možnost delnega izhoda iz brezposelnosti, s čimer se prispeva k prožnosti delovnih 
razmerij oziroma prožnosti zaposlovanja in socialni varnosti zavarovancev. 
 
Omenjena je že bila pravica do odpravnine. S spremembami določb o odpravnini se 
prispeva širšemu varstvu delavcev, spremembe in novosti prispevajo k prožnejši ureditvi, 
predlog sprememb določa razbremenitve delodajalcev, predlaga se vzpostavitev 
pokojninskega sklada, katerega namen je socialna varnost.  
 
Kot je razvidno iz analize je na podlagi prožnejše ureditve zagotovljena tudi ustrezna 
socialna varnost. 
 
Raven zakonskega varstva je odraz mednarodnega delovnega prava, ki ga je ratificirala 
država ter njene ustavne in zakonske tradicije. Varstvo zaposlitve spada v mednarodno 
jedro človekove pravice do dostojnega dela. MOD št. 158 namreč določa, da je eden od 
pomembnih dejavnikov varstva zaposlitve tudi zahteva, da lahko delovno razmerje 
preneha samo, če za to obstaja resen (utemeljen) razlog, delavec pa ima zaradi izgube 
zaposlitve pravico do razumnega odpovednega roka in ustrezne odpravnine ali druge 
oblike varstva dohodka, kar uresničuje tudi slovenska zakonodaja. Delovnopravno varstvo 
v zvezi s prenehanjem delovnega razmerja sodi v polje učinkovanja 49. in 66. člena 
Ustave, ki zagotavljajo človekovo pravico do svobode in varstva dela, varstvo pred 
arbitrarnim prenehanjem delovnega razmerja gotovo sodijo v ustavno jedro te človekove 
pravice. 
 
Kljub temu, da je skozi obravnavano obdobje opaziti spremembe pravne ureditve, ki 
prispevajo k prožnejši ureditvi delovnih razmerij in tudi varstvu zaposlitve, delovno-
pravnemu varstvu in tudi večji socialni varnosti, pa je na podlagi predlogov sprememb 
ZDR in ZUTD iz leta 2012 mogoče opaziti, da se na obravnavanih področjih da še veliko 
postoriti, z uvedbo teh sprememb pa bo zakonodaja prispevala še k prožnejši ureditvi 
delovnih razmerij in v povezavi z njo ustrezni varnosti. 
 
Spremembe ZDR 42/2002, 103/2007 se predvidevajo v smeri povečanja prožne varnosti. 
Po besedah Boruta Pahorja (2012) to ni zakon, ki bi jemal delavcem in dajal 
delodajalcem. Ampak zakon, ki poskuša na pravičen in uspešen način vzpostaviti neko 
pametno razmerje, uspešno razmerje med prožnostjo trga delovne sile in varnostjo 
zaposlenih in je ocenil, da so se temu precej približali.  
 
Tudi v predlogu sprememb ZUTD 2012 so določene pomembne novosti, s katerimi se 
prispeva k uresničevanju načela varne prožnosti. Omenjeni pomembni predlogi sprememb 
obeh zakonov so skozi raziskavo natančno predstavljeni. 
 
Iz navedenih zakonskih določb, ki urejajo prenehanje delovnega razmerja je opaziti, da se 
ureditev spreminja v smeri zagotavljanja prožnosti, kot tud ustrezni varnosti. Varstvo v 
zvezi s prenehanjem zaposlitve se zagotavlja tako v okviru sistema socialne varnosti kot v 
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okviru delovne zakonodaje. Torej spremembe zakonskih določb uresničujejo načelo varne 
prožnosti, kar je v korist tako delavcem kot delodajalcem. 
 
Ugotovitve kažejo, da je uvajanje večje prožnosti povzročilo manj intenzivno zakonsko 
zaščito delavcev, kljub temu pa je mogoče razbrati, kar tudi ugotavlja Senčur Peček 
(2012, str. 1491), da tudi v spremenjenih razmerah delovna zakonodaja ohranja svojo 
vlogo omejevanja avtonomije pogodbenih strank. 
 
Z osredotočenjem na koncept prožne varnosti, ki zajema prožnejšo ureditev delovnih 
razmerij to so atipične pogodbe o zaposlitvi, prožne oblike delovnega časa, enostavnejši 
postopki odpuščanja delavcev ipd., ob hkratnem zagotavljanju minimalne varnosti za 
delavce, je mogoče ugotoviti, da so rešitve v taki pravni ureditvi, ki delodajalcem 
omogoča prožno organizacijo poslovanja, delavcem pa zagotavlja minimalne pravice. 
Torej se v Sloveniji od njene osamosvojitve uveljavlja koncept prožne varnosti, saj so 
spremembe zakonodaje takšne, ki delodajalcem omogoča prožno organizacijo poslovanja, 
delavcem pa zagotavlja minimalne pravice. 
 
Na podlagi zakonskih sprememb od leta 1990 do danes, ter tudi na podlagi novih 
predlaganih sprememb in dopolnitev predpisov je mogoče trditi, da pristop politike skuša 
združiti prožnost trgov dela za delodajalce in varnost zaposlitve za zaposlene. 
 
Po besedah nekdanjega ministra za delo Ivana Svetlika naj bi se s spremembami ZDR 
42/2002, 103/2007 bolj zaščitili najranljivejše skupine zaposlenih in jim povečali varnost 
na trgu dela, povečali učinkovitost inšpekcijskih organov, povečali prožnost pri 





6 STATISTIKA KAZALCEV IZVAJANJA PROŽNOSTI 
ZAPOSLOVANJA V SLOVENIJI IN EVROPSKI UNIJI 
 
Prožnost zaposlovanja je mogoče doseči z različnimi oblikami zaposlovanja, kot so delo za 
določen čas, agencijsko delo, skrajšan delovni čas in podobno. Prožnost zaposlitve 
merimo z različnimi kazalniki. Najpogostejša sta zaposlitev za določen čas in zaposlitev z 
delovnim časom, krajšim od polnega (SURS, 2011). Za prožno obliko zaposlitve velja tudi 
samozaposlenost, vendar ker slednje v magistrski nalogi nisem podrobneje obravnavala, v 
poglavju ni zajeta. 
 
Med prožnimi oblikami zaposlitvi lahko v praksi obstajajo kombinacije pa tudi modalitete 
teh oblik. V Sloveniji obstajata dve glavni obliki fleksibilnega zaposlovanja, in sicer delo s 
krajšim delovnim časom (delna zaposlitev) in delo za določen čas (začasna zaposlitev). 
Zaradi tega in zaradi preobširnosti področja sta tudi le-ti obliki zaposlitve analizirani v 
magistrski nalogi, zaradi hitre širitve zagotavljanja delavcev prek agencij v Sloveniji, pa so 
analizirane tudi agencije za posredovanje dela drugim uporabnikom. 
 
Z statistiko kazalcev izvajanja prožnosti zaposlovanja v praksi je raziskana in s tem 
potrjena hipoteza 2. 
 
6.1 ZAČASNE ZAPOSLITVE 
 
Ena izmed glavnih oblik fleksibilnega zaposlovanja v Sloveniji in Evropski uniji je pogodba 
o zaposlitvi za določen čas (začasne zaposlitve). Razvijanje pogodbe za določen čas v 
Sloveniji, predvsem iz vidika prožnega in varnega urejanja v ZDR od leta 1990, je 
predstavljeno v poglavju 4.2.1, pravno razvijanje dela prek agencij za zagotavljanje 
začasnega dela pa je podrobno analizirano v poglavju 4.2.5 in podpoglavjema 4.2.5.1 ter 
3.2.5.1. 
 
Pri obravnavani oziroma analizirani pogodbi o zaposlitvi za določen čas v poglavju 4.2.1 
gre za delovno razmerje. Pojem začasnih zaposlitev je širši, saj zajema tudi oblike dela pri 
katerih ne gre za delovno razmerje, na katerem sicer temelji pravna analiza magistrske 
naloge. 
 
V tabeli je predstavljen delež oziroma gibanje začasnih zaposlitev v obdobju od leta 1991 









Tabela 1: Delež začasnih zaposlitev v skupnem številu zaposlenih, v obdobju od 
leta 1991−2011 v Sloveniji in Evropski uniji-27, v % 
 
 
LETO Slovenija EU -27 
1991* 4,0 Ni 
podatka 
1992* 4,9 Ni 
podatka 
1994* 5,6 11,4 
1996* 6,8 11,5 
1999 10,5 11,8 
2000 13,7 12,3 
2001 13,0 12,4 
2002 14,3 12,4 
2003 13,7 12,6 
2004 17,8 13,2 
2005 17,4 13,9 
2006 17,3 14,4 
2007 18,5 14,5 
2008 17,4 14,0 
2009 16,4 13,5 
2010** 17,3 14,0 
2011** 18,2 14,1 
 
Vir:  Key Employment indicators, Employment in Europe 2007 (2007, str. 284, 309), Key 
Employment indicators, Employment in Europe 2010 (2010, str. 165, 189), *Ignjatovič, 
Kramberger, 2000, str. 454, ** European Union Labour Force Survey – Annual results 
2010 (2011, str. 6), European Union Labour Force Survey – Annual results 2011 (2012, 
str. 5); Lastna ponazoritev 
 
S prehodom v tržno gospodarstvo leta 1989 je prišlo do številnih sprememb, ki so se 
kazale predvsem na področju zaposlovanja. Delodajalci so vse večje poslovno tveganje 
poskušali zmanjševati med drugim tudi z bolj prožnim uravnavanjem števila zaposlenih, 
delojemalci pa so bili zaradi povečane brezposelnosti prisiljeni sprejeti razne fleksibilne 
oblike zaposlitve in dela, čeprav so bile za njih manj ugodne (Verša, 1996, str. 616). Torej 
gospodarske spremembe na začetku devetdesetih let, ki so spreminjale dogajanje na trgu 
delovne sile, so iskalce zaposlitve vse bolj silile k sklepanju delovnih razmerij za določen 
čas, saj so bili delodajalci vse manj pripravljeni zaposlovati za nedoločen čas. Čeprav se je 
gospodarska situacija izboljšala, pa so se potrebe po zaposlovanju za določen čas vse bolj 
povečevale. 
 
Iz tabele je razvidno, da se je po osamosvojitvi Slovenije začel delež zaposlitev za določen 
čas čedalje bolj povečevati, vendar je do leta 1999 še relativno nizek. 
 
V Sloveniji se je v zadnjih 11 letih močno povečal delež zaposlenih za določen čas. To so 
po podatkih Statističnega urada RS (2011) zaposleni, ki imajo pogodbo o delu za določen 
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čas, tisti, ki delajo prek študentskega servisa, in tisti, ki opravljajo pogodbeno delo. Med 
vsemi deli za določen čas pa je 30 % del prek študentskega servisa.  Študentsko delo je 
povezano z dejstvom, da se vedno več mladih odloča za nadaljevanje šolanja na terciarni 
ravni, in sicer leta 2000 se je v starostni skupini 19–30 let izobraževalo nekaj več kot 
30 % oseb, leta 2010 pa 45 % oseb te starosti (SURS, 2011). 
 
Kot rečeno se je razširjenost začasnih zaposlitev v Sloveniji v obdobju od leta 1991 do 
2007, oziroma v EU-27 od leta 1994 do 2007, povečevala. Opaziti je, da je Slovenija v 
letih 1994 do 1999 pod povprečjem EU-27. Delež začasnih zaposlitev v skupnem številu 
zaposlenih se v Sloveniji hitreje povečuje kot v povprečju v EU. Opaziti je, da je Slovenija 
v obdobju od leta 2000 dalje ves čas malo nad povprečjem EU-27. Največja rast tovrstnih 
zaposlitev je vidna prav v letu 2004, ko je Slovenija postala država članica Evropske unije.  
 
Zaposlitev za določen čas je najbolj naklonjena delodajalcu in njegovim potrebam pri 
zaposlovanju. Na ta način ima delodajalec možnost hitrega in neoviranega zaposlovanja v 
času večjih potreb po delu ter možnost neoviranega odpuščanja delavcev, ki nima potreb 
po delavcih. Kar je razvidno iz pravne analize določb, ki urejajo pogodbo o zaposlitvi za 
določen čas, v poglavju 4.2.1. Skladno s tem pa se zaposlovanje za določen čas vse bolj 
uveljavlja kot praksa, saj delodajalcem omogoča izogibanje varstvenim določbam zakona 
glede odpuščanja delavcev, ki bi jih morali upoštevati v primeru zaposlovanja za 
nedoločen čas. Odpoved pogodbe o zaposlitvi pa je natančno analizirana v poglavju 6 in v 
poglavju 4.2.1, ki predstavlja natančno urejenost pogodbe o zaposlitvi za določen čas. 
Delež teh oblik zaposlitev se je nato v letu 2005 in 2006 nekoliko zmanjšal, leta 2007 pa 
ponovno povečal, v letih 2008 in 2009, pa se delež ponovno zmanjša, tako v Sloveniji, kot 
v EU-27. V letih 2010 in 2011 pa je ponovno opaziti naraščanje deleža v teh oblikah 
zaposlitve, tako v Sloveniji, kot v EU-27. 
 
Delež zaposlenih, ki imajo sklenjeno delovno razmerje za določen čas leta 2011 v Sloveniji 
presega povprečje EU-27 za štiri odstotne točke. Slovenija se je leta 2010 uvrstila med 
države z velikim deležem zaposlitev za določen čas, višje vrednosti kot Slovenija so 
namreč dosegali le še na Nizozemskem, na Portugalskem, v Španiji in na Poljskem. Na 
Slovaškem, v Bolgariji, Estoniji in Litvi so v letu 2010 imeli manj kot 6 % zaposlitev za 
določen čas, najmanj, malo več kot odstotek, pa so jih imeli v Romuniji. To so države, v 
katerih je trg dela precej tog, in kjer so zabeležili bodisi višje stopnje brezposelnosti bodisi 
višje stopnje neaktivnosti46.Torej cilj ZDR iz leta 2002 glede omejitve rasti pogodb za 
določen čas ni dosežen. Skozi analizo delovne zakonodaje, ki je prestavljena v poglavju 3, 
4 in 5 in analizo uporabe začasnih zaposlitev v praksi, pa je mogoče predpostavljati, da 





                                                 




› Kršitve po podatkih Inšpektorata RS za delo 
 
Z vidika raziskave hipoteze 2 in njene opredelitve pa so pomembni podatki Inštituta 
Republike Slovenije za delo, ki poroča o kršitvah pogodbe o zaposlitvi za določen čas v 
praksi. 
 
»V letu 2002 je bilo v primerjavi z letom 2001 ugotovljenih nekoliko več kršitev pri 
sklepanju delovnega razmerja za določen čas. Inšpektorat Republike Slovenije za delo je v 
svojem poročilu iz leta 2002 ugotavljal, da tako kot že nekaj let so tudi v letu 2002 
ugotavljali, da je sklepanje delovnega razmerja za določen čas pri številnih delodajalcih 
postalo pravilo, ne pa izjema zaposlovanja. Torej gre za kršitev 10. člena ZDR, kar je 
predstavljeno v analizi določb zakonov v poglavju 3.1. Glede na precej pogost pojav 
sklepanja delovnih razmerij za določen čas, je bilo v letu 2002 v zvezi s pogodbo o 
zaposlitvi za določen čas ugotovljenih 234 kršitev, od tega skoraj tretjina v dejavnosti 
trgovine na drobno in gostinstva. V letu 2002 so inšpektorji pri nekaterih delodajalcih 
ugotovili, da so na podlagi pogodbe o zaposlitvi za določen čas zaposlovali iste delavce na 
istem delovnem mestu tudi po več kot 8 let. Tukaj gre za kršitve 2. odstavka 53. člena, 
kar je predstavljeno v predhodni analizi, v poglavju 4.2.1.  Največ kršitev je bilo povezanih 
z razlogi za sklenitev pogodbe za določen čas, ki so sicer primeroma določeni v 52. členu 
ZDR 42/2002, vendar pa ugotavljajo, da le-ti mnogokrat v pogodbah niso navedeni, ali pa 
so navedeni razlogi, ki jih zakon sploh ne predvideva na primer poskusno delo. V letu 
2002 so inšpektorji ugotovili le 3 kršitve na področju dela pripravnikov ter volonterskega 
pripravništva, kar je bistveno manj kot v letu 2001, ko je bilo na tem področju 
ugotovljenih 12 kršitev.« (Inšpektorat Republike Slovenije za delo, 2002, str. 79 in 80). 
»Leta 2003 je bilo po podatkih Inšpektorata RS za delo več kršitev v zvezi s sklepanjem 
pogodb o zaposlitvi za določen čas. V 96 primerih so inšpektorji ugotovili, da delodajalci 
niso upoštevali primerov določenih v zakonu, v katerih je možna sklenitev pogodbe o 
zaposlitvi za določen čas. Inšpektorji menijo, da so nekateri delodajalci s sklepanjem 
pogodb o zaposlitvi za določen čas nadomeščali institut poskusnega dela. S tem se 
skušajo izogniti postopku izredne odpovedi pogodbe o zaposlitvi delavcu ob neuspešno 
zaključenem poskusnem obdobju. Ugotavljalo se je tudi, da delodajalci zaradi odsotnosti 
delavca (bolezen, porodniški dopust) sklepajo pogodbe o zaposlitvi za določen čas s 
časovno omejitvijo in ne določijo trajanja pogodbe o zaposlitvi glede na vrnitev odsotnega 
delavca.«(Inšpektorat Republike Slovenije za delo, 2003, str. 86, 90). »Leta 2004 so 
inšpektorji ugotovili še več kršitev v zvezi s sklenitvijo pogodbe o zaposlitvi za določen čas 
kot leta 2003, pri čemer je bilo najbolj problematično področje sklepanja teh pogodb izven 
primerov določenih v 1. odstavku 52. člena ZDR 42/2002, kjer so inšpektorji ugotovili 164 
kršitev, kar je bistveno več kot leta 2003. Domnevajo, da so kršitelji sklepali pogodbe o 
zaposlitvi za določen čas izven razlogov, naštetih v zakonu, marsikdaj zato, ker so se 
hoteli izogniti posledicam prenehanja pogodbe o zaposlitvi za nedoločen čas, zlasti 
odpravninam.« (Inšpektorat Republike Slovenije za delo, 2004, str. 108, 112, 113). 
Ureditev odpravnin je podrobno analizirana v poglavju 5. »V letu 2005 pa so se kršitve v 
zvezi s sklepanjem pogodbe o zaposlitvi za določen čas zmanjšale, največ kršitev, in sicer 
92 se jih je ponovno nanašalo na sklepanje pogodbe za določen čas izven primerov iz 
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prvega odstavka 52. člena. V zvezi z zaporednim sklepanjem pogodb o zaposlitvi za 
določen čas so ugotovili 2 kršitvi. (Inšpektorat Republike Slovenije za delo, 2005, str. 
100). Iz leta v leto inšpektorji opažajo, da je zaposlovanje delavcev za določen čas zelo 
razširjeno. Delodajalci po poročanju inšpektorjev na ta način marsikdaj poskušajo povečati 
svojo konkurenčnost na trgu in se izogniti dolgotrajnejšim postopkom odpovedi pogodb o 
zaposlitvi, odpravninam, odpovednim rokom ipd., katerih urejenost je podrobno 
prestavljena v poglavju 5,  ali pa držijo delavce v strahu pred izgubo zaposlitve, če dela ne 
bi opravljali dovolj dobro.« Zato ne čudi podatek, da je bilo na tem področju tudi v letu 
2006 ugotovljenih kar nekaj kršitev delovnopravne zakonodaje (Inšpektorat RS za delo, 
2006, str. 100). V tem letu so narastle tudi kršitve časovnih omejitev sklepanja pogodbe o 
zaposlitvi za določen čas iz 2 kršitvi v prejšnjem letu na 26 kršitev v letu 2006. Tudi v letu 
2007 se je število ugotovljenih kršitev v zvezi z institutom pogodbe o zaposlitvi za določen 
čas v primerjavi z letom 2006 povišalo, kršitve se ponovno nanašajo na sklepanje 
pogodbe o zaposlitvi za določen čas izven razlogov določenih v zakonu, kršitve 54. člena 
in kršitve v zvezi z veriženjem pogodb o zaposlitvi za določen čas (38 kršitev). Naraščanje 
števila slednjih gre pripisat temu, da se je s 1. 1. 2007 začela uporabljati dveletna 
časovna omejitev sklepanja pogodb o zaposlitvi za določen čas po določbi drugega 
odstavka 53. člena ZDR (razen za manjše delodajalce, za katere so se začele uporabljati 
1. 1. 2010). Pred tem, torej od uveljavitve ZDR 1. 1. 2003 do 1. 1. 2007, je bila v skladu z 
237. členom ZDR v veljavi triletna časovna omejitev sklepanja zaporednih pogodb o 
zaposlitvi za določen čas. Inšpektorji so v letu 2007 ugotovili tudi posamezne kršitve 
določb zakona glede sklepanja pogodb o zaposlitvi za določen čas. Tako so denimo na eni 
od enot našli primer, ko je delodajalec zaporedno sklepal pogodbe o zaposlitvi za določen 
čas z delavko že 10 let, torej od leta 1997 naprej, na drugi pa zaporedno sklepanje 
pogodb o zaposlitvi za določen čas z istimi delavci že vse od leta 2001 dalje (Inšpektorat 
Republike Slovenije za delo, 2007, str. 108). Število ugotovljenih kršitev v zvezi s 
sklepanjem pogodb o zaposlitvi za določen čas torej narašča in tudi leto 2008 ni izjema. V 
tem letu so narastle vse prej omenjene kršitve. Razlog porasta ugotovljenih kršitev v zvezi 
s sklepanjem pogodbe o zaposlitvi za določen čas je verjetno tudi v tem, da delodajalci v 
praksi vse pogosteje sklepajo tovrstne pogodbe (Inšpektorat Republike Slovenije za delo, 
2008, str. 97). V letu 2009 je skupno število je v primerjavi z letom 2008 sicer nekoliko 
upadlo s 321 na 307, pri čemer struktura kršitev ostaja podobna. V letu 2010 pa število 
kršitev ponovno nekoliko naraste. Po ugotovitvah inšpektorjev delodajalci pogodbe o 
zaposlitvi za določen čas še naprej sklepajo zaradi »prožnosti« takšne oblike zaposlitve, 
saj pogodba o zaposlitvi za določen čas preneha veljati brez odpovednega roka, s 
potekom časa, za katerega je sklenjena, ali s prenehanjem razloga sklenitve, kar je 
natančno analizirano v poglavju 4.2.1. Prav tako so inšpektorji tudi v letu 2010 ugotavljali, 
da delodajalci pogodbe o zaposlitvi za določen čas v nekaterih primerih sklepajo zato, da 
bi delavce »preizkusili«, namesto da bi uporabili institut poskusnega dela (Inšpektorat RS 
za delo, 2010, str. 111). Največ kršitev v zvezi z institutom pogodbe o zaposlitvi so 
inšpektorji v letu 2011 ugotovili prav glede pogodb o zaposlitvi za določen čas. Glede na 




Iz te analize kršitev določb ZDR v praksi je mogoče trditi, da se pravna pravila prožnosti 
zaposlovanja v praksi ne izvajajo ustrezno. 
 
Glede kršitev oziroma rigidnosti na trgu dela oziroma zaposlovanja pa je pomembna 
spodnja tabela. 
 
Tabela 2: Delež zaposlenih za določen čas v skupnem številu zaposlenih, v 
obdobju od leta 1997 do 2011 v Sloveniji in EU-27, po spolu, v % 
 
 
 SLOVENIJA EU-27 
 MOŠKI ŽENSKE MOŠKI ŽENSKE 
1997 Ni podatka Ni podatka 10,8 12,1 
1998 Ni podatka Ni podatka 11,1 12,2 
1999 9,9 11,2 11,3 12,5 
2000 12,7 14,8 11,7 13,0 
2001 12,1 14,0 11,7 13,3 
2002 12,6 16,1 11,6 13,2 
2003 12,6 14,9 12,0 13,5 
2004 16,7 19,1 12,7 13,9 
2005 15,7 19,3 13,5 14,5 
2006 15,5 19,3 13,9 15,0 
2007 16,5 20,8 13,8 15,2 
2008 15,3 19,7 13,3 14,9 
2009 15,1 17,8 12,7 14,4 
2010* 15,4 19,4 13,4 14,6 
2011* 16,5 19,9 13,6 14,6 
 
Vir:  Key Employment indicators, Employment in Europe 2007 (2007, str. 284, 309), Key 
Employment indicators, Employment in Europe 2010 (2010, str. 165, 189), European 
Union Labour Force Survey – Annual results 2010 (2011, str. 6), European Union Labour 
Force Survey – Annual results 2011 (2012, str. 5); Lastna ponazoritev 
 
 
Iz tabele je razvidno, da se delež moških zaposlenih za določen čas v Sloveniji v obdobju 
od leta 1999 do 2004, kjer je opaziti največjo rast, ves čas povečuje, v letih 2005 in 2006 
je opaziti manjši padec, leta 2007 ponovna rast, v letih 2008 in 2009 padec, v letih 2010 
in 2011 pa ponovno rast. Pri ženskah zaposlenih za določen čas pa je do leta 2007 opaziti 
stalno rast, v letih 2008 in 2009 pa se je delež žensk nekoliko zmanjšal, vendar pa je leta 
2010 in 2011 ponovno narasel. Ves čas je povprečje žensk zaposlenih za določen čas nad 
povprečjem moških s to obliko zaposlitve. Tudi za EU-27 je glede gibanja opaziti podobno 
naraščanje in padanje deleža žensk in moških zaposlenih za določen čas, le da je pri 
moških opaziti rast vse do leta 2007, leta 2008 in 2009, pa se delež moških nekoliko 
zmanjša, v letih 2010 in 2011 pa ponovno naraste, pri ženskah pa je opaziti, tako kot v 
Sloveniji, naraščanje deleža vse do leta 2007, leta 2008 in 2009 pa znižanje deleže le teh, 
vendar se delež pri obeh spolih leta 2010 poveča, 2011 pa le pri moških, pri ženskah pa 
ostane delež enak deležu leta 2010. Vendar je Slovenija, tako pri moških kot pri ženskah, 
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od leta 2000 nad povprečjem EU-27. Delež žensk zaposlenih, ki imajo sklenjeno delovno 
razmerje za določen čas v Sloveniji, od leta 2004, z vstopom Slovenije v EU presega 
povprečje žensk EU-27 za okoli pet odstotnih točk, leta 2009 pa za dobre tri odstotne 
točke. 
 
Kot rečeno, je bilo do leta 1999 v EU-27 v povprečju zaposlenih za določen čas več kot v 
Sloveniji. Delež zaposlitev za določen čas pa je bil v letu 1999 v EU-27 za ženske 1,2 % 
večji kot za moške, ta razlika v Sloveniji pa je znašala 1,3 odstotne točke. Razlika med 
spoloma pri tej obliki zaposlitve v Sloveniji v primerjavi z EU-27 je bila le za 0,1 odstotno 
točko večja.  V Sloveniji je razlika med spoloma v letih od 2000 do 2003 nekoliko nihala, 
povečevala in zmanjševala, od leta 2004 do leta 2008 pa se je postopno povečevala. Ta 
razlika med spoloma v EU-27, čeprav se je tudi od leta 2000 do 2002 povečevala, od leta 
2003 do 2005 nekoliko znižala, v letih 2006 in 2007 pa spet nekoliko povečala, je bila ves 
čas nižja kot v Sloveniji. Ta nihanja (navzgor ali navzdol) v EU-27 so bila večinoma zelo 
majhna, in sicer v celotnem obdobju pod 1 odstotno točko, v Sloveniji pa je prišlo do 
povečanja te razlike od leta 1999 do leta 2007 do največ 3 odstotne točke. 
 
Največja razlika med spoloma v Sloveniji je bila leta 2007. Leta 2007 je bilo v državah 
članicah EU-27 v povprečju zaposlenih za določen čas 14,5 % delavcev. Od vseh 
zaposlenih moških je bil delež moških, zaposlenih za določen čas 13,8 %, od vseh 
zaposlenih žensk pa je bilo za določen čas zaposlenih 15,2 %. V Sloveniji je bilo v istem 
letu v povprečju zaposlenih za določen čas 18,5 % vseh zaposlenih v Sloveniji. Pri tem je 
delež moških zaposlenih za določen čas med vsemi zaposlenimi moškimi znašal 16,5 %, 
delež na isti način zaposlenih žensk med vsemi zaposlenimi ženskami pa 20,8 %. Razlika 
med spoloma pri tej obliki zaposlitve je bila bistveno večja kot v povprečju EU-27. Delež 
zaposlitev za določen čas je bil v Sloveniji za ženske 4,3 odstotne točke večji kot za 
moške, ta razlika za povprečje EU-27 pa je znašala 1,4 odstotne točke. V Sloveniji se je v 
letu 2008 ta razlika nekoliko znižala, še bolj pa se je znižala v letu 2009. Delež zaposlitev 
za določen čas v letu 2009 je bil v Sloveniji za ženske za 2,7 odstotne točke večji kot za 
moške, za povprečje EU-27 pa je ta razlika znašala le 0,9 odstotne točke. Vendar je ta 
razlika v Sloveniji še vedno večja kot leta 1999 ali 2001, ko je znašala 1,9 odstotne točke. 
 
Slovenija se je v drugem četrtletju leta 2007 uvrstila na prvo mesto med državami EU 
s 66,5 % delovno aktivnih mladih, ki imajo začasno zaposlitev, in sicer ženske 76,1 
%, moški pa s 60 % (Lukič, 2008, str. 2).  
 
Med zaposlenimi za določen čas v Sloveniji prevladujejo predvsem ženske in mladi (15 
do 24 let). Slovenija med evropskimi državami najbolj izstopa po visokem deležu mladih 
med začasno zaposlenimi osebami, saj je bil leta 2006 delež zaposlenih za določen čas v 
tej starostni skupini kar 63,8 odstotkov. Še večja razširjenost te oblike zaposlovanja je bila 
med ženskami, kjer je znašala 73,3 odstotkov (Inšpektorat RS za delo, 2007, str. 151). 
Zaradi različnih vzrokov delodajalci raje zaposlujejo ženske za določen čas. Delodajalci 
menijo, da so manj produktivne, da povzročajo podjetju višje stroške, da so nezanesljive, 
saj se nikoli ne ve, kdaj bodo šle na porodniški dopust, čas nosečnosti pa prinese s seboj 
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druge probleme. Delodajalci pa ob zaposlovanju žensk postavljajo diskriminatorne 
pogoje, ki pa so jih ženske ob današnjem pomanjkanju delovnih mest velikokrat 
prisiljene sprejeti, da lahko kandidirajo ali zasedejo razpisano delovno mesto. Po 
ugotovitvah Lukiča (2008, str. 2), zaposlitev za določen čas opravljajo predvsem ženske 
stare od 20 do 30 let in večina še brez otrok. To je obdobje, ko se običajno odločajo za 
družino. Delodajalec pa v primeru nosečnosti pogodbe ne podaljša. V primerjavi z mladimi 
moškimi ženske pogosteje zaposlujejo za določen čas (16 % proti 4 %). Pri zaposlovanju 
žensk za določen čas gre lahko za prikrito diskriminacijo, pravna ureditev prepovedi 
diskriminacije je predstavljena v poglavju 3.3, saj so kadrovniki problem žensk in 
nosečnosti rešili tako, da so obšli zakon in ženske sicer zaposlujejo, ampak za določen 
čas. 
 
Ženskam lahko delo za določen čas prinaša tudi prednosti, saj jim včasih takšna oblika 
pogodbe predstavlja edino možno obliko zaposlitve. Slabost te oblike zaposlitve pa je, da 
ne nudi varnosti, ne zagotavlja pravic, ki pripadajo delavcem v rednem delovnem 
razmerju. Prožnost zaposlovanja je mogoče doseči z različnimi oblikami zaposlovanja, kot 
je tudi zaposlitev za določen čas. Vendar je iz podatkov o uporabi pogodb o zaposlitvi za 
določen čas, v praksi mogoče predpostavljati, da se pravna pravila, ki zagotavljajo to 
obliko zaposlovanja, ne izvajajo ustrezno. 
 
Viden je problem segmentacije na trgu dela, na kar opozarja tudi Ministrstvo za delo, 
družino in socialne zadeve. Dejstvo je, da so v krog začasnih zaposlitev vključene 
predvsem najbolj ranljive skupine prebivalstva, na Ministrstvu za delo, družino in 
socialne zadeve pa opozarjajo, da se posledice začasnih zaposlitev odražajo na nižjih 
pravicah iz socialnih zavarovanj, slabšega dostopa do izobraževanja. Ministrstvo 
izpostavlja, da je eden izmed vzrokov za segmentacijo na trgu dela širok razpon možnih 
razlogov za sklenitev pogodbe za določen čas (Vlada Republike Slovenije, 2010, str. 1).  
 
V Vladi Republike Slovenije so prepričani, da je treba po njihovem poiskati rešitve, ki bodo 
omejile segmentacijo na trgu dela ter delodajalcem in delojemalcem ponudile ustrezno 
razmerje med varnostjo in prožnostjo zaposlitve. Ministrstvo je junija leta 2012 objavilo 
izhodišča za reformo trga dela, ki pa do sedaj niso sprejeta v celoti, namreč Vlada je 
konec septembra 2012 na seji ekonomsko-socialnega sveta (ESS) pogajalskim partnerjem 
obljubila, da bo razmislila o spremembi predloga reforme trga dela, ki naj bi ga sindikati in 
delodajalci dobili pred nadaljevanjem pogajanj. Do zaključka redakcije ga sicer ne ena ne 
druga stran še nista imeli v rokah. V izhodišča, ki so bila objavljena junija se želi uvesti 
spremembe ZDR na področje oblik dela, oziroma vpeljavo enotne pogodbe za nedoločen 
čas (Repovž, 2012). 
 
Iz poročila Evropske komisije  –  Poročilo EU o mladih, je tudi za EU-27 mogoče razbrati 
povečanje deleža mladih zaposlenih za določen čas, in sicer iz 40,2 % v letu 2008 na 
42,5 % v letu 2011. Začasne zaposlitve se pojavljajo v veliko večjem deležu med mladimi 
delavci, starimi od 15-24 let, kot pri tistih, starih med 25 in 59 let. V EU – 27 je bila razlika 
med omenjenima starostnima skupinama skoraj 30 odstotna (11% v primerjavi s 42,5%). 
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To kaže na razdelitev trga dela na delavce z dolgoročnimi pogodbami in tiste z začasnimi 
delovnimi mesti (Evropska komisija, 2012, str. 29). Raziskava poročila Evropske komisije 
»Employment in Europe 2010« (2010, str. 140, 141) je pokazala, da so v letih 2006-2007, 
imeli mlajši delavci (starostne skupine 15 do 24 let in 25-34), še posebej na Irskem, v 
Latviji, Litvi, na Madžarskem in v Veliki Britaniji, dobre možnosti za prehod na pogodbo 
za nedoločen čas (Evropska komisija, 2012, str. 29) 
 
Booth in drugi  (2002) so med letoma 1991 in 1997 proučevali uporabo začasnih pogodb 
v Veliki Britaniji, to je na trgu delovne sile, ki ima za razliko od španske manj strogo 
urejeno pogodbo za nedoločen čas. Našli so dokaze, da začasne pogodbe predstavljajo 
učinkovito odskočno desko za stalna delovna mesta in da je odbitek plačila, ki se kaže na 
začetku kariere, povezan z njihovo uporabo, prehoden, oziroma začasni delavci ponavadi 
dohitijo zaposlene delavce v smislu vseživljenjskega zaslužka. Larsson in drugi (2005) 
poročajo pozitivne rezultate za Švedsko. Raziskava kaže, da (dolgo trajanje) začasne 
pogodbe zmanjšuje tveganje brezposelnosti v prihodnosti, in povečuje verjetnost  
ponudbe  trajne zaposlite, in sicer po 2 do 2 in pol leti od začetka začasne zaposlitve.  
  
Evropska komisija (2010, str. 140, 141) opredeljuje izračun možnosti premika iz 
začasnega v stalno delo, in sicer z izračunom stopnje prehoda. Stopnja prehoda se 
izračune glede na razmerje med deležem začasnih delavcev, ki se gibljejo na stalno 
delovno mesto v enem letu, glede na delež tistih, ki ostanejo v začasnem delovnem 
mestu. Vrednost višja od ena, kaže na večjo možnost za prehod na bolj stabilno zaposlitev 
v enem letu, kar kaže na odskočno desko vloge začasnega dela. Rezultati kažejo, da tiste 
države članice, ki so opravljale dvotirne EPL reforme (EPL indeks – indeks varstva 
zaposlitve, ki jih merijo OECD) imajo ponavadi čudno razmerje manj kot ena (Belgija, 
Grčija, Španija, Francija, Italija in Portugalska, skupaj z nekaterimi novimi državami 
članicami, kot so Češka, Ciper Poljska in Slovenija), kar kaže, da so lahko začasni delavci 
"ujeti". Nasprotno pa je za delavce na Irskem, v Latviji, na Slovaškem in v Veliki Britaniji, 
za od 1,5 do 2-krat bolj verjetno, da se premaknejo na pogodbo za nedoločen čas v enem 
letu, kot da ostanejo v začasnem. Botero in drugi (2004, str. 12) pojasnjujejo, da indeksi 
EPL, ki jih merijo OECD merijo koristi, ki jih lahko ima podjetje zaradi nižjih stroškov dela, 
če namesto redno zaposlenih delavcev uporablja različne fleksibilne pogodbene oblike z 
nižjim delovnopravnim varstvom. Fleksibilnost delovne zakonodaje se v bistvu meri z 
vidika, ali, in če, za kakšno ceno ta podjetju omogoča obvod delovnopravnega varstva 
zaposlitve. 
 
6.1.1 SPREMEMBE SISTEMA ZAČASNEGA DELA V SLOVENIJI IN NEKATERIH 




Celotna analiza razvijanja oziroma pravnega urejanja fleksibilnih oblih zaposlovanja v 
Sloveniji, torej tudi začasnih zaposlitev, z vsemi spremembami in dopolnitvami zakonskih 
določb od leta 1990, je že natančno analizirana v poglavju 4 in njegovimi podpoglavji. V 
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Sloveniji se obeta reforma trga dela v smeri zagotavljanja večje prožne varnosti. 
Predlagajo se spremembe ZDR in ZUTD.   
 
Iz raziskave je vidno, da je potrebno zmanjšati število zaposlitev za določen čas. Zveza 
svobodnih sindikatov Slovenije (2010, str. 8) zato tudi predlaga večjo davčno 
obremenitev zaposlitev za določen čas (npr. zvišanje socialnih prispevkov, ki se 
plačujejo pri delu za določen čas in uvedbo pravice delavca do odpravnine ob 
prenehanju pogodbe o zaposlitvi. 
 
V Sloveniji se z dograditvijo ZDR 42/2002, 103/2007 leta 2012 sklepanje pogodb za 
nedoločen čas vzpostavlja kot pravilo zaposlovanja v delovnem razmerju. Na ta način se 
zmanjšuje pojav segmentacije na trgu dela, katerega žrtve so predvsem mladi. 
Rešitve v predlogu zakona spodbujajo zaposlovanje teh delavcev za nedoločen čas. 
Možnosti zaposlitve za določen čas ostajajo le še v izjemnih primerih, ki temeljijo na 
objektivnih razlogih (nadomeščanje), v primerih začasno povečanega obsega dela ali v 
posebnih zakonskih ureditvah (npr. opravljanje javnih del, omejeno trajanje dovoljenja za 
zaposlitev, zaposlitev v postopku priznanja kvalifikacij po posebnem zakonu), in za 
delavce, vezane na mandat. Sezonsko delo po predlogu zakona ni več razlog za sklenitev 
delovnega razmerja za določen čas. Predlog sprememb ZDR iz leta 2012 v novem 58. 
členu bolj jasno in nedvoumno določa kdaj agencija za zagotavljanje začasnega dela z 
delavcem sklene pogodbo o zaposlitvi za določen čas in kdaj je treba skleniti pogodbo o 
zaposlitvi za nedoločen čas. Predlog prenove ZDR skupaj s spremembami na področju 
zaposlovanja za določen čas spodbuja zaposlovanje teh delavcev za nedoločen čas 
(MDDSZ, 2012). Opredelitev enotne pogodbe za nedoločen čas je zaradi primernosti 
vključitve v obravnavano tematiko predstavljena oziroma analizirana v dveh poglavjih, in 
sicer 4.2 ter v 5. poglavju. Vse predlagane spremembe ZDR, ki bi prispevale k 
dograjevanju načela prožne varnosti, ki jih je objavilo Ministrstvo za delo, družino in 
socialne zadeve so smiselno, zaradi primernosti vključitve v obravnavano in analizirano 
področje, predstavljene v poglavjih 3, 4 in 5 ter njihovimi podpoglavji. 
 
Kresal Šoltesova (2012, str. 1515) tudi ugotavlja, da bi se dodatni ukrepi za spodbujanje 
zaposlovanja mladih v rednih (in ne atipičnih) pogodbenih oblikah lahko zagotavljali tudi v 
okviru davčnih olajšav in ukrepov aktivne politike zaposlovanja. V letu 2012 je 
država spodbujala zaposlovanje mladih s pomočjo subvencije oziroma programa Prvi izziv, 
s katerim se omogoča subvencija za zaposlitev brezposelnih mladih, ki še niso dopolnili 30 
let. Trenutno pa se spodbuja zaposlovanje mladih na podlagi javnega povabila, oziroma 




Primerna zakonske rešitev za Slovenijo, za odpravno segmentacije na trgu dela bi lahko 
bila avtomatična konverzija pogodbe o zaposlitvi za določen čas v pogodbo za 




V Španiji predstavlja zaposlovanje za določen čas zelo velik delež med vsemi oblikami 
zaposlovanja, ki v letu 2005 znaša več kot 33% vseh sklenjenih delovnih razmerij. Zato je 
zanimiva novela delovne zakonodaje glede pogodbe o zaposlitvi za določen čas, ki se 
lahko obravnava kot primer zakonodaje, ki sledi načelom prožne varnosti. Leta 2006 
so tako sprejeli zakon, s katerim naj bi omejili zaposlovanje za določen čas in 
preprečili številne zlorabe v praksi. Novi ukrepi predvidevajo tudi, da se delavcu, ki je 
bil v okviru zadnjih 30 mesecev zaposlen pri istem delodajalcu vsaj 24 mesecev (pri čemer 
se upošteva tako neposredna zaposlitev pri delodajalcu kot tudi posredna zaposlitev preko 
zaposlitvene agencije), spremeni pogodba o zaposlitvi za določen čas v pogodbo 
o zaposlitvi za nedoločen čas ( European Commission, 2007c, str. 10 in Kresal, 2007b, 
str. 485). 
 
»V Španiji je bila v letu 2012 sprejeta obsežna reforma trga dela. Velik del ukrepov je 
namenjen zaposlovanju mladih in zaposlovanju v malih in srednjih podjetjih, drugi 
sveženj ukrepov se nanaša na večanje fleksibilnosti podjetij pri oblikovanju pogojev dela 
in zaposlitve, tretji sveženj pa se nanaša predvsem na postopek odpuščanja. Posebna 
pozornost se namenja malim in srednjim podjetjem (manj kot 50 delavcev), ki lahko 
sklepajo pogodbe za nedoločen čas pod posebnimi pogoji: enoletno poskusno 
obdobje, davčna olajšava v višini 3.000 EUR za prvega novega zaposlenega mlajšega 
od 30 let, 50 % olajšava na prispevke za brezposelnost za vse novo zaposlene delavce 
prvo leto, ugodnost v višini 3.600 EUR za zaposlitev brezposelnih mladih v starosti od 
16 do 30 let in ugodnost v višini 4.500 EUR za starejše od 45 let. Modificirani so tudi 
pogoji zaposlitve po pogodbi o izobraževanju/usposabljanju. Tovrstno se nanaša na 
mlade v starosti od 16 do 26 let. Po novem bodo pogodbe lahko sklepali mladi do 30 leta 
starosti, modifikacija pa naj bi veljala vse dokler brezposelnost ne pade pod 15 %. Po 
novem se bo lahko pogodbo sklenilo za tri leta (predhodno 2 leti). Tovrstno pogodbo pa 
bo lahko delavec sklenil ponovno, če se bo usposabljal na področju drugega sektorja. 
Podjetja ne bodo omejena glede števila sklepanja tovrstnih pogodb, 
izobraževanje/usposabljanje pa bo lahko potekalo tudi v okviru podjetij (ne zgolj pri 
izobraževalnih ustanovah).« (Vlada Republike Slovenije, 2010, str. 34). 
 
Torej ukrepi v Španiji predstavljajo dober primer spodbujanja zaposlitev mladih in 
dolgotrajno brezposelnih v rednih zaposlitvah.  Mestni svet pod določenimi pogoji 
prispeva 3000 € za vsako novo stalno pogodbo dano mladim ali dolgotrajno 
brezposelnim osebam. S tem bi se spodbudilo ustvarjanje delovnih mest za dve najbolj 




Zanimive so spremembe pravne ureditve odpravnin iz leta 2003. Ta reforma predstavlja 
primer temeljitega odmika od sistema, temelječega na delovnem razmerju med enim 
delavcem in enim delodajalcem, na istem, ki temelji na širšem skladu nadomestil za 
delavca na nacionalni ravni. Odpravili so namreč povezavo med odpovedjo s strani 
delodajalca in plačilom odpravnine. Kot je zapisano v Zeleni knjigi, uvedena nova pravila 
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tako delavcem omogočajo, da zapustijo delovno mesto, kadar najdejo nadomestno 
zaposlitev, in ne ostanejo na delovnem mestu zaradi strahu, da ne bodo dobili 
odpravnine. Prispevek delodajalca se sedaj časovno razporedi v varčevalni sklad 
posameznika. Tako pripada sedaj delavcu odpravnina že po dveh mesecih dela pri 
delodajalcu (in n ne tako kot prej šele po treh letih), poleg tega pa se pravica do 
odpravnine prenese na novo zaposlitev, kar pomeni, da ni več vezave na enega 
delodajalca. Če z vidika delavca, nov sistem zmanjšuje stroške mobilnosti, ker so delavci 
še vedno delno upravičeni do odpravnine, kadar sprejmejo novo delovno mesto (Komisija 
evropskih skupnosti, Zelena knjiga, 2006, str. 10). 
 
Kresalova (2006b, str. 156-157) tudi pojasnjuje, da model prožne varnosti v Avstriji poleg 
visoke ravni dajatev za brezposelne zagotavlja tudi visoko raven delovnopravne varstvene 
zakonodaje, ki vključuje tudi ureditev prenehanja zaposlitve. Po poročilu evropske 
komisije pa Avstrijci zelo poudarjajo obsežne ukrepe aktivne politike zaposlovanja 
in spodbujajo zaposljivost delavcev (na primer posebno plačan dopust za izobraževanje in 
usposabljanje v trajanju do 12 mesecev ali pa pravica do dela s krajšim delovnim časom 
za starše majhnih otrok s pravico do vrnitve na polni delovni čas in polnim varstvom 
zaposlitve). 
 
»V letu 2012 v mesecu marcu je avstrijska vlada sprejela paket varčevalnih ukrepov za 
obdobje 2012 - 2016. V primeru odpuščanj bodo delodajalci od leta 2013 plačevali 
določeno vrsto »kazenskega prispevka« v višini 110 EUR, s čimer naj bi se preprečile 
manipulacije v zvezi s kratkoročnimi odpuščanji (ki so potem strošek in odgovornost 
zavarovanja v primerih brezposelnosti), vendar le pri pogodbah za določen čas .«(Vlada 




»Za Nizozemsko sta bili v 80. letih 20. stoletja značilni rigidna oziroma toga socialna 
politika in visoka varnost zaposlitve, ki sta prispevali k povečanju števila brezposelnih. Z 
namenom povečanja fleksibilnosti zaposlovanja ob hkratnem ohranjanju socialne varnosti, 
pa so uvedli reforme trga dela. Zaradi tega se je v obdobju 1999 do leta 2003 močno 
povečal odstotek nestandardnih pogodb o zaposlitvi, in sicer pogodb za določen čas, za 
delo na domu, za delo preko agencij in tudi drugih netipičnih pogodb. Nato so v zakonu 
spremenili tudi dolžino poskusne dobe, ki je lahko največ dva meseca. Pogodbe za 
določen čas se lahko sklepajo največ za obdobje treh let, pogodbe o začasnem delu 
pa največ za obdobje dveh let. Pogodba za določen čas je lahko med delodajalcem in 
delavcem sklenjena le tri krat zaporedoma, naslednja pa mora biti sklenjena za 
nedoločen čas, vendar so možna odstopanja glede na veljavno kolektivno pogodbo in 









»Z namenom zajezitve množičnega zaposlovanja za določen čas je Italija znižala davčno 
breme za zaposlitev za nedoločen čas in hkrati povečala socialne prispevke za 
zaposlitev za določen čas. Namen tega je torej zmanjševanje segmentacije na trgu dela 
in prekernih zaposlitev. Izboljšane so bile tudi socialne pravice za zaposlene za določen 
čas v smislu podaljšanega porodniškega dopusta in dodatkov.« (ZSSS, 2010, str. 8).  
 
6.1.2 PRIMER UREJENOSTI ZAPOSLITVE ZA DOLOČEN ČAS V ZVEZNI 
REPUBLIKI NEMČIJI 
 
Nemčija oziroma pravna ureditev fleksibilnih oblik zaposlovanja v Nemčiji ima podobno 
urejenost v primerjavi z Slovenijo, ima pa tudi posebnosti, ki jih slovenski pravni red ne 
zajema. 
 
Pogodba o zaposlitvi za določen čas je v Nemčiji urejena s posebnim zakonom Teilzeit und 
Befristungsgeset (TzBfG), katerega ena izmed temeljnih ciljev sta tudi natančnejša 
določila predpostavk za dopustnost pogodbe o zaposlitvi za določen čas in 
preprečevati diskriminacijo zaposlenih za določen čas. Ta zakon velja za zasebni in 
tudi za javni sektor. 
 
6.1.2.1 Pogodba o zaposlitvi za določen čas brez stvarnega razloga 
 
Če je čas trajanja določen s koledarskim letom, z časovno omejitvijo na največ dve leti, ki 
se lahko največ trikrat podaljša, je možno skleniti pogodbo o zaposlitvi za določen čas 
brez stvarnega razloga. Z vidika prožnosti je pomembno omeniti kolektivno pogodbo, ki 
lahko maksimalno trajanje omenjene pogodbe in maksimalnega števila uredi tudi drugače, 
manj ugodno za delavce (Weiss, Schmidt, 2008, str. 54, 55).   
 
Poseben primer dopustnosti sklenitve pogodbe o zaposlitvi za določen čas brez stvarnega 
razloga, je predviden tudi za starejše delavce. Gre za starejše delavce, ki so stari vsaj 52 
let, pogodba pa se sklepa za določen čas, ki ne sme biti daljši od petih let. Pomembna je 
varovalka v zakonu, ki je namenjena preprečevanju zlorab tega instituta v praksi, saj 
določa še pogoj dopustnosti, in sicer se ta institut za starejše delavce lahko uporabi v 
primeru, če je bil starejši delavec pred sklenitvijo take pogodbe brez zaposlitve vsaj štiri 
mesece. V okviru pet letne časovne omejitve, je dovoljeno večkratno podaljševanje 
pogodbe o zaposlitvi za določen čas (Weiss, Schmidt, 2008, str. 55). 
 
6.1.2.2 Transformacija v pogodbo o zaposlitvi za nedoločen čas 
 
Gre za sankcije v primeru, če delavec nadaljuje z delom po poteku dogovorjenega 
delovnega čas, za katerega je bila pogodba sklenjena in če je bila sklenjena v nasprotju z 
zakonom. V prvem primeru se šteje, da je med delavcem in delodajalcem sklenjena 
pogodba o zaposlitvi za nedoločen čas. V drugem primeru, pa gre za transformacijo 
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oziroma velja splošna ureditev pogodbe o zaposlitvi za nedoločen čas, tudi glede 
prenehanja oziroma odpovedi. Zakon pa izrecno določa, da delodajalec ne more redno 
odpovedati pogodbe pred potekom dogovorjenega časa trajanja zaposlitve. Določa pa 
izjemo, in sicer, če je do transformacije prišlo zaradi kršitve zahteve, da mora biti čas 
trajanja določen v pisni obliki, v tem primeru pa lahko delodajalec uveljavlja redno 
odpoved kadarkoli, torej tudi že pred potekom dogovorjenega časa trajanja pogodbe. 
Pomembno je tudi sodno varstvo, v primeru, če delavec želi zaradi kršitev predpisov v 
zvezi s pogodbo za določen čas uveljaviti transformacijo v pogodbo o zaposlitvi za 
nedoločen čas. Delavec mora to zahtevati s tožbo pred delovnim sodiščem, in sicer v 
roku treh tednov po izteku dogovorjenega časa trajanja pogodbe o zaposlitvi za določen 
čas. V primeru nadaljevanja dela po izteku dogovorjenega časa začne rok treh tednov teči 
od vročitve pisnega obvestila, da je pogodba o zaposlitvi zaradi izteka dogovorjenega časa 
prenehala (Weiss, Schmidt, 2008, str. 57) 
 
6.1.2.3 Prenehanje pogodbe o zaposlitvi za določen čas 
 
Nemški zakon TzBfG vsebuje še večje delovnopravno varstvo delavcev v primeru, da je 
čas trajanja pogodbe o zaposlitvi za določen čas opredeljen z namenom oziroma 
razlogom, torej pogodba v tem primeru preneha z izpolnitvijo namena prenehanjem 
razloga, zaradi katerega je bila sklenjena, saj v tem primeru zakon  predpisuje minimalni 
odpovedni rok. V zgoraj omenjenih primerih pogodba o zaposlitvi za določen čas ne 
preneha pred potekom dveh tednov od vročitve pisnega obvestila delavcu o datumu 
izpolnitve namena in prenehanja pogodbe o zaposlitvi. S tem je delavcu zagotovljen 
minimalni čas, da se lahko pripravi na izgubo zaposlitve – to je pomembno v primerih 
nadomeščanja začasno odsotnega delavca, ker se ne ve natančno, kdaj se bo odstotni 
delavec vrnil in tudi delavec, ki ga nadomešča, ne ve, kdaj mu bo prenehalo delovno 
razmerje (Weiss, Schmidt, 2008, str. 57). 
 
6.2 ZAPOSLITVE S KRAJŠIM DELOVNIM ČASOM 
 
Ena izmed glavnih oblik fleksibilnega zaposlovanja v Sloveniji in Evropski uniji je zaposlitev 
s krajšim delovnim časom. 
 
Razvijanje te oblike zaposlovanja v Sloveniji, oziroma vse spremembe in dopolnitve 
zakonskih določb, ki prispevajo k prožnejši ureditvi te oblike zaposlovanja in ustrezni 











Tabela 3: Delež zaposlenih za krajši delovni čas glede na celotno zaposlenost v 
Sloveniji in EU-27, 1993−2011, v % 
 
 
 SLOVENIJA EU-27 
 SKUPAJ 
1993* 5,5 Ni podatka 
1994* 5,7 Ni podatka 
1995* 5,7 Ni podatka 
1996* 6,8 Ni podatka 
1997* 8,3 15,9 
1998* 7,7 15,9 
1999 6,1 15,9 
2000 6,5 16,2 
2001 6,1 16,2 
2002 6,1 16,2 
2003 6,2 16,5 
2004 9,3 17,2 
2005 9,0 17,8 
2006 9,2 18,1 
2007 9,3 18,2 
2008 9,0 18,2 
2009 10,6 18,8 
2010** 10,3 18,5 
2011** 9,5 18,7 
 
Vir:Key Employment indicators, Employment in Europe 2007 (2007, str. 284, 309), Key 
Employment indicators, Employment in Europe 2010 (2010, str. 165, 189), * Rezultati 
raziskovanj 743/2000, Statistične informacije št. 146/2000, št. 202/2001, št. 178/2002, ** 
European Union Labour Force Survey – Annual results 2010 (2011, str. 3), European 
Union Labour Force Survey – Annual results 2011 (2012, str. 2); Lastna ponazoritev 
 
Vir podatkov Rezultati raziskovanj je anketa o delovni sili, po anketi o delovni sili pa 
štejemo med delovno aktivno prebivalstvo tudi pomagajoče družinske člane in osebe, ki 
delajo po pogodbah o delu, avtorskih pogodbah ali za neposredno plačilo, skratka osebe, 
ki so v zadnjem tednu (od ponedeljka do nedelje) pred anketiranjem opravile kakršno koli 
delo za plačilo (denarno ali nedenarno), dobiček ali družinsko blaginjo. V registrskih 
podatkih pa so upoštevane le zaposlene osebe s pogodbami o zaposlitvi. Torej so po 
Anketi o delovni sili zajeti vsi delovno aktivni prebivalci (zaposleni, samozaposleni, 
pomagajoči družinski člani), in ne zgolj zaposleni, zaradi česar lahko pride do odstopanja 
deleža zaposlenih s krajšim delovnim časom. ADS je bila od leta 1993 do 1996 letna in je 
potekala v maju. Od 2. četrtletja 1997 poteka anketa nepretrgoma vse leto. Rezultati se 
objavljajo četrtletno in kot letno povprečje. Ti podatki so za drugo četrtletje.  
 
Podatki Evropske komisije v gradivu Employment in Europe so zajeti po podatkih 
Evropskega statističnega urada Eurostat. Registrski podatki temeljijo na Statističnem 
registru delovno aktivnega prebivalstva, anketni pa na Anketi o delovni sili. Pri registrskih 
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podatkih gre za popolno zajetje, medtem ko so rezultati Ankete o delovni sili ocene, ki 
temeljijo na statističnem vzorcu. 
 
Iz tabele lahko razberemo, da je naraščanje deleža skrajšanega delovnega časa med 
delovno aktivnim prebivalstvom v prvi polovici devetdesetih let, po letu 1997 doživelo 
upad. 1998. in 1999. leta je opaziti večji padec, od leta 2000 do 2003 pa ni opaziti 
bistvenih sprememb. Rast in to največjo, pa je opaziti leta 2004 z vstopom Slovenije v EU. 
V letih 2005 do 2008 pa je zopet opaziti manjši padec, izjemoma je leto 2007, katerega 
procent je enak letu 2004, leta 2009 pa je opaziti ponovno rast teh oblik zaposlitve. Po 
podatkih SURS (2011) in Evropske komisije, pa se je leta 2010 ta procent glede na leto 
2009 še nekoliko zmanjšal, saj je predstavljal okoli 10,3 % zaposlenih s to obliko 
zaposlitve. Za takšno obliko zaposlovanja so se in se še vedno odločajo predvsem 
osebe z zmanjšano zmožnostjo za delo. Po podatkih SURS (2011) jih skoraj tretjina 
opravlja manj ur od polnega delovnega časa zaradi izobraževanja, torej gre tu predvsem 
za zaposlene prek študentskih servisov, 23 % teh oseb omejujejo bolezen, invalidnost ali 
delna upokojitev, 22 % teh oseb ne najde dela z daljšim delovnim časom ali pa je zanje 
dela premalo. Leta 2011 se je ta procent v Sloveniji še nekoliko znižal, v EU-27 pa je 
opaziti manjšo rast pogodb o zaposlitvi s krajšim delovnim časom. 
 
Tudi v EU-27 je opaziti stalno rast zaposlitev s krajšim delovnim časom. Do razmaha te 
oblike zaposlitve v EU, v obdobju od leta 1999, je prišlo predvsem zaradi povečanega 
deleža brezposelnih med evropskim prebivalstvom, povečanega deleža zaposlenih žensk, 
potrebe po raznolikih oblikah določanja delovnega časa, novih proizvodnih metod in 
sodobnih oblik organizacij (Pristavec Đogič, Novak, 2006, str. 2). Vendar pa je iz tabele 
možno razbrati, da zaposlovanje za krajši delovni čas v Sloveniji glede na povprečje v 
državah EU-27 ni tako razširjena oblika fleksibilne zaposlitve. Delež zaposlitev s krajšim 
delovnim časom je ves čas pod povprečjem EU. Zaposlitve s krajšim delovnim časom so 
bolj skromno razširjene.  
 
Videti je, da zaposlovanje s krajšim delovnim časom za slovenske delodajalce ni posebej 
privlačno. Vzrok za to je lahko tudi v dejstvu, da je zaposlovanje s krajšim delovnim 
časom v Sloveniji tudi v preteklosti imelo le socialno vlogo, ni pa bilo nikoli uporabljeno za 
povečanje konkurenčnosti podjetij, zato večina delodajalcev vedno relativno malo pozna 
njegove prednosti za podjetje. Dular (2012) pojasnjuje, da bi davčne obremenitve za 
to delo morale biti proporcionalne sicer za delodajalce ne bodo zanimive. Zakonodajalec 
bi moral davčno spodbujati delo s skrajšanim delovnim časom v različnem trajanju  
nekaj ur (na primer od 1 do 6 ur). Na ta način bi lahko delodajalci z večjim elanom 
uporabili te oblike zaposlovanja. Glede na natalitetno stanje pa bo verjetno potreba po 
tem delu večja. To še posebej velja za možnost zaposlovanja starejših delavcev in 
upokojencev. 
 
Torej zaposlovanje za krajši delovni čas je v slovenski praksi precej manj razširjeno kot na 
ravni EU in ima za delodajalca manjši pomen, saj je za enkrat to le zakonska možnost. 
Pravna ureditev oziroma razvijanje te oblike zaposlovanja v Sloveniji od leta 1990 je 
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podrobno predstavljeno v poglavju 4.2.3. Vendar bodo gospodarski trendi in potreba po 
večji prožnosti  trga, želja po večji produktivnosti  in porast konkurenčnosti na trgu dela 
vedno bolj zahtevali, da se ta oblika uveljavi tudi v Sloveniji (Mežnar, 2006, str. 18). V 
nekaterih državah EU uporabljajo poleg individualne strategije, korporativno 
strategijo zaposlovanja, ki določa zaposlovanje delavcev s krajšim delovnim časom iz 
zunanjega trga delovne sile in sicer delodajalci uporabljajo ta način z namenom povečanja 
produktivnosti, s tem pa vidijo tudi možnost večje konkurenčnosti podjetja. Takšna 
podjetja so usmerjena v delo s krajšim delovnim časom in je malo delovnih mest 
namenjenih za zaposlitev s polnim delovnim časom. V podjetjih s korporativno strategijo 
je med zaposlenimi razmeroma visok delež žensk (Verša, 1996, str. 618−619).  
 
Tabela 4: Delež zaposlenih za krajši delovni čas glede na celotno zaposlenost v 
Sloveniji in EU-27, v obdobju 1997−2011, po spolu, v % 
 
 SLOVENIJA EU-27 
 MOŠKI ŽENSKE MOŠKI  ŽENSKE 
1997 Ni podatka Ni podatka 6,2 29,2 
1998 Ni podatka Ni podatka 6,3 28,7 
1999 5,2 7,2 6,4 28,5 
2000 5,3 7,8 6,5 28,9 
2001 5,0 7,4 6,6 28,6 
2002 4,9 7,5 6,6 28,5 
2003 5,2 7,5 6,7 29,0 
2004 7,9 11,0 7,0 30,0 
2005 7,2 11,1 7,4 30,9 
2006 7,2 11,6 7,7 31,2 
2007 7,7 11,3 7,7 31,2 
2008 7,1 11,4 7,9 31,1 
2009 8,4 13,2 8,3 31,5 
2010 7,4 13,6 7,8 31,4 
2011 7,1 12,2 8,1 31,6 
 
Vir: Key Employment indicators, Employment in Europe 2007 (2007, str. 284, 309), Key 
Employment indicators, Employment in Europe 2010 (2010, str. 165, 189), European 
Union Labour Force Survey – Annual results 2010 (2011, str. 3), European Union Labour 
Force Survey – Annual results 2011 (2012, str. 2); Lastna ponazoritev 
 
 
Iz različnih člankov je bilo moč razbrati, da je bila v Sloveniji v obdobju od leta 1993 do 
1998 stopnja zaposlitve s krajšim delovnim časom nekoliko višja pri ženskah kot pri 
moških. Kot je razvidno iz tabele, je ta stopnja tudi od leta 1999 do 2009 višja pri ženskah 
kot pri moških. Vendar pa zaradi minimalnih razlik ne moremo govoriti o zaposlovanju s 




Iz tabele je razbrati, da največji delež s to obliko zaposlitve predstavljajo, tako v Sloveniji, 
kot v EU-27, ženske. Po ugotovitvah Veršave (1996, str. 619) je večina delavcev 
zaposlenih za krajši delovni čas iz individualnih potreb. Torej so zaposleni za krajši delovni 
čas zaradi nezmožnosti za opravljanje dela s polnim delovnim časom, zaradi bolezni, 
invalidnosti ali delne upokojitve. Nekaj (predvsem ženske) pa se jih za to obliko odloči 
zaradi starševstva oziroma družinskih obveznosti.  
 
Po podatkih SURS (2011) ima najvišji delež oseb, zaposlenih z delovnim časom, krajšim 
od polnega, že vrsto let Nizozemska, in sicer čez 50 %. K temu največ prispevajo 
ženske, saj jih 70 % dela z delovnim časom, krajšim od polnega. V Sloveniji je takih 
žensk, ki delajo z delovnim časom, krajšim od polnega, 12 %, eden od razlogov za to pa 
je mreža varstva otrok, pa tudi sorazmerno enostavno usklajevanje družinskega in 
poklicnega življenja, podaljšano bivanje v šoli, urnik dela in ne nazadnje tudi sobivanje v 
več generacijskih družinah. Zaposlitev s skrajšanim delovnim časom je največkrat 
pogojena z določenimi pravicami delavcev v zvezi z zdravstvenimi težavami ali 
starševskimi obveznostmi. 
 
Delež zaposlenih za krajši delovni čas se sicer iz leta v leto povečuje, manjši padec je 
opaziti leta 2010 in 2011, vendar je iz različnih podatkov Eurostata in Statističnega urada 
RS razbrati, da je ta oblika zaposlitve še vedno pretežno namenjena invalidom, starejšim 
osebam in ženskam. Vzrok je lahko neprilagodljivost sistemov socialne varnosti fleksibilni 
obliki zaposlitve oziroma v manjši varnosti za zaposlene s krajšim delovnim časom, manjši 
plači, manjšim možnostim izobraževanja, usposabljanja ter napredovanja in dejstvo, da so 
delne zaposlitve relativno drage za delodajalce. Ženskam pa lahko zaposlitev s krajšim 
delovnim časom prinese določene prednosti, saj jim včasih takšna oblika pogodbe 
predstavlja edino možno obliko zaposlitve, omogoča jim večjo prilagodljivost in ravnovesje 
med delom in družino. Podrobna analiza razvijanja možnosti zaposlovanja s krajšim 
delovnim časom v Sloveniji, z namenom spodbujanja usklajevanja dela z družino je 
predstavljena v poglavju 4.2.3. 
 
Po podatkih Statističnega urada Evropske unije, ki jih je objavila Evropska komisija v 
publikaciji (Employment in Europe, 2010, str. 71), se pojavnost dela s krajšim delovnim 
časom precej razlikuje med državami članicami. V letu 2009 se je delež zaposlitev s 
krajšim delovnim časom v skupnem številu zaposlenih gibal od 48 % na Nizozemskem, 
kjer je precej višji kot v kateri koli drugi državi članici, na manj kot 4 % v Bolgariji in na 
Slovaškem. Slovensko povprečje se zaposlitev s krajšim delovnim časom je bilo pod 
povprečjem EU-27. Relativno visok delež, nad 25 % je na Danskem, v Nemčiji, na 
Švedskem in Veliki Britaniji, vendar skupni delež zaposlitev s krajšim delovnim časom 
ostaja nizek v večini novih držav članic in Grčiji. To kaže na veliko geografsko 
razdelitev v uporabi zaposlitev s krajšim delovnim časom, pri čemer je relativno redka v 
južnih in vzhodnih državah članicah in relativno pogosta v severnih državah članicah. V 
letu 2009 je bilo na Nizozemskem več kot 75 % delavk zaposlenih s krajšim delovnim 
časom, medtem ko je bilo 40 % ali več delavk zaposlenih v Avstriji, Belgiji, Nemčiji, na 
Švedskem in Veliki Britaniji. Za moške je zaposlitev s krajšim delovnim časom redka oblika 
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zaposlitve, več kot 10 % zaposlenih moških s to obliko zaposlitve je zaposlenih le na 
Danskem, Irskem, Nizozemski, švedskem in veliki Britaniji.  
 
Gospodarska kriza je jasno pokazala določeno nespoštovanje notranje fleksibilnost pri prvi 
generaciji politik prožne varnosti: v času gospodarskih težav, bi morala podjetja imeti 
možnost, da izkoristijo prožnosti delovnega časa, in sicer v obliki sprememb nadurnega 
dela ali v obliki vzpostavitve in skrajšanja delovnih ur. Pomembna dodatna možnost je 
delitev tveganja s kratkoročnim delom (v nekaterih državah označeno kot ‘delna 
nezaposlenost’), predvsem v obliki, ki so jo izvajali v Nemčiji med zadnjo recesijo 
(Evropska komisija, 2012, str. 21). 
 
6.2.1 PAMETNEJŠE UPRAVLJANJE VARNOSTI ZAPOSLITVE Z NOTRANJO 
FLEKSIBILNOSTJO V ZVEZNI REPUBLIKI NEMČIJI 
 
Po podatkih Evropske komisije (2012, str. 21) se v Nemčiji uporabljajo naslednja merila 
oziroma kriteriji za upravičenost kratkoročnega dela, in sicer ekonomski razlogi 
("konjunkturelle Kurzabeit" glavna oblika), sezonski ali vremenski razlogi ("saisonale 
Kurzarbeit", še posebej gradbeništvo) ter dokončna izguba zaposlitve ("strukturelle 
Kurzarbeit", pred kratkim predstavljena). 
 
V dokumentu Evropske komisije (2012, str. 21), New skills and jobs in Europe: Pathwavs 
towards full, so navedeni kriteriji primernosti za odobritev kratkoročnega dela 
(''Kurzarbeitergeld'') v Nemčiji: 
- Delodajalci: Vsi delodajalci pri katerih je bila zaradi krčenja delovnega časa za 10 % 
zmanjšana bruto plača pri vsaj tretjini vseh delavcev (v času krize ta kriterij ni veljal). 
- Uslužbenci: Vsi delavci, ki prejemajo prispevek za socialno varstvo zaradi znatne 
izgube dohodka. 
- Delovni čas: Kakršnokoli zmanjšanje do 100 % je možno. 
- Dodatek k plači: Do 67% izgube neto plače (kot nadomestilo za brezposelnost). Do 
5.500 € mesečne plače (zahodna Nemčija), 4650 € mesečne plače (vzhodna 
Nemčija). Do 12 mesecev (24 mesecev v izrednih primerih in v času krize) 
- Socialna varnost: Osnova za izračun prispevkov/ugodnosti: 80 % običajne plače; 
kritje delodajalca (tudi prispevki uslužbenca); v času krize, EURES (Evropska služba za 
zaposlovanje) povrne 50 % stroškov delodajalca (100 % od sedmega meseca dalje, 
če je zagotovljeno izobraževanje); prispevek za zavarovanje brezposelnosti v celoti 
financira EURES; kratkoročna delovna doba je v primeru brezposelnosti upoštevana 
kot redna zaposlitev. 
- Izobraževanje: Popolna povrnitev stroškov prispevka za socialno varnost delodajalcu, 
če zagotovi izobraževanje, ki vzpodbuja splošno zaposljivost delavca in ki traja vsaj 50 





6.2.2 UREJENOST ZAPOSLITVE S KRAJŠIM DELOVNIM ČASOM V ZVEZNI 
REPUBLIKI NEMČIJI 
 
Nemčija oziroma pravna ureditev fleksibilnih oblik zaposlovanja v Nemčiji ima podobno 
urejenost v primerjavi z Slovenijo, ima pa tudi posebnosti, ki jih slovenski pravni red ne 
zajema. 
 
Eden od temeljnih namenov TzBfG je spodbujati možnosti za delo s krašim 
delovnim časom. Temu so namenjene določbe, ki zahtevajo od delodajalca, da pri 
objavi prostega delovnega mesta predvidi možnosti s krajšim delovnim časom, če to 
ustreza naravi delovnega mesta, tj. če je to glede na naravo dela mogoče. Nadalje ima 
delodajalec obveznost, da delavca, ki je izrazil željo po spremembi trajanja ali 
razporeditve dogovorjenega delovnega časa, obvesti o ustreznih delovnih mestih, na 
katerih namerava zaposliti. Pomembna je tudi vloga zastopstev delavcev, saj jih mora 
delodajalec obveščati o delu s krajšim delovnim časom, o predvidenih novih delovnih 
mestih, na katerih bo mogoče delo s krajšim delovnim časom, kot tudi o predvidenih 
spremembah na obstoječih delovnih mestih (iz krajšega v polni delovni čas ali obratno). 
Delodajalec mora skrbeti za to, da se tudi delavcem, ki so zaposleni s krajšim delovnim 
časom, zagotovijo možnosti za izobraževanje in strokovno izpopolnjevanje zaradi 
poklicnega razvoja in mobilnosti. Temeljno načelo prepovedi diskriminacije v primeru 
zaposlovanja za določen čas pomeni, da zaposlenega s krajšim delovnim časom ni 
dopustno obravnavati slabše kot primerljivega polno zaposlenega delavca, razen če za to 
obstaja stvaren razlog. Še posebej je za plačilo in druge deljive premoženjske dajatve 
določeno, da delavcu pripadajo vsaj v obsegu, ki je sorazmeren njegovemu delovnemu 
času (Weiss, Schmidt, 2008, str. 59, 63 in 64). 
 
6.2.2.1 Delo na poziv 
 
Če obseg tedenskega in dnevnega delovnega časa s pogodbo ni dogovorjen, TzBfG v 
smeri večjega varstva delavca določa minimalni delovni čas: deset ur na teden in tri 
zaporedne ure na dan. Dodatno varstvo delavcev predstavlja tudi določba, po kateri mora 
delodajalec pozvati delavca na delo vsaj štiri dni vnaprej. Delavec je torej zavezan za 
opravljanje dela le, če mu štiri dni prej delodajalec sporoči čas dela (t.i. napovedni rok). 
Zakon dopušča za ta primer drugačno, tudi manj ugodno ureditev v kolektivnih pogodbah 
(Weiss, Schmidt, 2008, str. 62 in 63). Delo na poziv je torej posebna oblika zaposlitve s 
krajšim delovnim časom. 
 
6.2.2.2 Skrajšanje delovnega časa na zahtevo delavca 
 
S skrajšanjem delovnega časa na zahtevo delodajalca se želi v večji meri uveljaviti delo s 
krajšim delovnim času tudi v interesu delavcev. Gre za zahtevo s strani delavca, brez 
obveznosti podaje razlogov za takšno zahtevo. Če so izpolnjeni zakonski pogoji, mora 
delodajalec sprejeti zahtevano spremembo pogodbe o zaposlitvi. To možnost imajo 
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delavci, ki so zaposleni pri delodajalcu več kot šest mesecev, zakon pa navaja tudi 
dodaten pogoj, ki je, da je to možno le pri tistih delodajalcih, ki zaposlujejo več kot 
petnajst delavcev. Zahteva mora biti podana vsaj tri mesece prej. Delavec tudi ne more 
zahtevati skrajšanje delovnega časa, če mu je iz strani delodajalca že bilo odobreno 
skrajšanje v obdobju zadnjih dveh let ali pa mu je v tem obdobju delodajalec takšno 
zahtevo utemeljeno zavrnil. V primeru utemeljenih poslovnih razlogov lahko delodajalec 
zahtevek zavrne. Zakon navaja poslovne razloge, predvideva pa tudi možnosti 
natančnejšega urejanje poslovnih razlogov v kolektivnih pogodbah. Delodajalec ima 
dolžnost svoje odločitve delavcu sporočiti vsaj ena mesec pred predlaganim začetkom 
dela s skrajšanim delovnim časom, odločitev pa mora biti podana v pisni obliki. Molk 
delodajalca predstavlja sankcijo delodajalcu, saj se šteje da soglaša z zahtevami delavca o 
skrajšanju delovnega časa. V primeru pravočasnega pisnega obvestila delavca s strani 
delodajalca o zavrnitvi njegove zahteve pa ima delavec na voljo sodno varstvo. Delavec 
lahko s tožbo pred delovnim sodiščem uveljavlja svojo pravico zahtevati skrajšanje 
delovnega časa, sodišče pa preveri obstoj poslovnih razlogov. Ne more pa delavec sam, 
enostransko spremeniti pogodbeno dogovorjenega delovnega čas (Weiss, Schmidt, 2008, 
str. 64). 
 
6.2.2.3 Delitev delovnega mesta 
 
Gre za obliko dela s krajšim delovnim časom v primeru, ko si na istem delovnem mestu 
dva ali več delavcev deli delovni čas, tako da je vsak posamezni delavec zaposlen s 
krajšim delovnim časom. Najpogosteje gre za delitev delovnega mesta med dvema 
delavcema, ki sta zaposlena s polovičnim delovnim časom. Poleg splošne ureditve dela s 
krajšim delovnim časom, ki velja za te delavce, sta z vidika varstva interesov delavcev 
pomembni še dve določbi. TzBfG določa, da je delavec zavezan nadomeščati drugega 
delavca iz sistema delitve delovnega mesta le, če z nadomeščanjem v vsakem 
posameznem primeru soglaša ali če pogodba o zaposlitvi predvideva obveznost 
nadomeščanja za primere nujnih poslovnih razlogov in je v konkretnem primeru tak razlog 
podan. Zakon tudi dopušča, da se s kolektivno pogodbo ta vprašanja uredijo tudi manj 
ugodno za delavce. Izhajajoč iz pogodbene narave delovnega razmerja je torej bistveno, 
kaj sta se dogovorila posamezni delavec in delodajalec. TzBfG izrecno določa tudi, da 
izločitev (na primer prenehanje delovnega razmerja ali sprememba zaposlitve) enega 
delavca sama po sebi ne vpliva na delovna razmerja drugih delavcev (na primer odpoved 
pogodbe o zaposlitvi drugim delavcem iz tega razloga je neveljavna. Torej gre za 
delovnopravno varstvo teh delavcev (Weiss, Schmidt, 2008, str. 63). 
 
6.3 AGENCIJE ZA POSREDOVANJE DELA DRUGIM UPORABNIKOM 
 
Posredovanje dela je v Sloveniji prisotno od leta 1998 in je torej relativno nov institut. Po 
podatkih Rasporja in Volk Rožičeve (2006, str. 378) se je v letu 2006 s posredovanjem 
dela ukvarjalo 69 agencij. Na Ministrstvu za delo, družino in socialne zadeve pa je v 
registru agencij za zagotavljanje dela bilo 6. marca leta 2009 vpisanih 133 agencij.  
V registru za opravljanje dejavnosti zagotavljanja delavcev drugemu delodajalcu sta v 
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Sloveniji leta 2011 registrirani 202 agenciji. 27. junija leta 2012 pa je v registru domačih 
pravnih in fizičnih oseb za opravljanje dejavnosti zagotavljanja delavcev drugemu 
uporabniku registriranih 132 agencij (MDDSZ, 2012). 
 
Rečnik (2011) v svojem članku Agencije si podajajo delavce – diskriminacija agencijskih 
delavcev, navaja mnenja anketiranih oseb. Dr. Andrej Kohont s Fakultete za družbene 
vede pravi, da so agencije v tujini bolj razširjene, kot pri nas, in zaradi večje fleksibilnosti 
drugačne tudi po strukturi. Določeni svobodni poklici, na primer arhitekti, zelo dolgo 
delujejo prek agencij. Kohont navaja, da po drugi strani pa še vedno velja, da agencije 
ponujajo predvsem nižje izobražen kader. Nekje do nivoja fakultet. Manpower je tako v 
letu 2010 zaposloval 9 odstotkov ljudi s šesto ali višjo stopnjo izobrazbe. Adecco pa je 
konec leta 2011 od 1.938-ih zaposloval le 108 takšnih delavcev. V celem letu je zaposloval 
več kot 3.000 ljudi. 
 
Manpower in Adecco sta dve izmed večjih agencij, ki imata široko ponudbo najrazličnejših 
storitev. Njihova storitev zagotavljanja dela omogoča delodajalcem in iskalcem zaposlitve 
večjo fleksibilnost. Ena izmed storitev je posredovanje dela. Posredovanje dela je v 
zadnjem času v Sloveniji doživelo velik razcvet in trenutno predstavlja trend v 
zaposlovanju tako med malimi, kot med velikimi podjetji. 
 
Ti dve agenciji izvajata tudi storitve kot so: zagotavljanje dela, iskanje in selekcija, 
derektno iskanje (executive search), prezaposlovanje (autplacement), psihološka 
testiranja, ocenjevalni centri, kadrovsko-svetovalne storitve, študentski servis, če 
delodajalci želijo v delovni proces nove sodelavce vpeljati še v času študija, promocije in 
dogodki, outsourcing, kadrovske evidence in obračun plače (Adecco, 2011, Manpower, 
2011). 
 
Če agencije proučujemo po številu in storitvah, ki jih ponujajo, predstavljajo v Sloveniji 
precej razvito obliko zaposlovanja, čeprav so uveljavljene dobro desetletje. 
 
Zavod RS za zaposlovanje agencijam  lahko financira sredstva za zaposlitev težje 
zaposljivih oseb. Vendar vodja zaposlovanja Darja Jamnik pravi, da se je prek teh 
koncesijskih pogodb do konca avgusta 2011 zaposlilo samo 31 posameznikov. In seveda 
navaja, da to ni zelo visoka številka, če pogledamo, kakšno veliko število oseb ima Zavod 
za zaposlovanje v evidencah te kategorije. Zavod RS za zaposlovanje, kljub vse večji 
konkurenci, ostaja osrednja ustanova za posredovanje dela. Darja Jamnik pravi, da je 
vsaka konkurenca dobrodošla, ker lahko z njo pridobimo vsi. Agencije vedno jemljemo kot 
partnerja, ki lahko pripomore k še večji aktivnosti brezposelnih oseb pri iskanju zaposlitve. 
 
Žerjav (2010) navaja, da se zagotavljanje delavcev prek agencij hitro širi tudi v Sloveniji. 
Pri tem pa so skrb zbujajoči podatki o kršitvah pravic teh delavcev in o njihovi neenaki 
obravnavi v primerjavi z delavci, zaposlenimi pri uporabnikih (npr. veriženje pogodb o 




Naj omenim navedbe Rečnika (2011) glede kolobarjenja agencijskih delavcev v podjetju 
Hella Saturnus, ki jih je povzel v svojem članku na podlagi sodelovanja z različnimi 
osebami, ki so pripomogle k odgovorom na določena vprašanja. Goran Lukič iz Zveze 
svobodnih sindikatov Slovenije pravi, da sindikati opažajo zaskrbljujoče trende 
nadomeščanja redno zaposlenih z agencijskimi delavci in odpuščanja agencijskih delavcev 
brez odpovednega roka. Še posebej izpostavi kolobarjenje, ko se delavec po izteku 
pogodbe pri eni agenciji zaposli pri drugi, čeprav še vedno dela za istega uporabnika. 
Tukaj gre za izigravanje zakona. Izredna profesorica na Fakulteti za socialno delo in 
Ekonomski fakulteti ter sodelavka Inštituta za delo pri Pravni fakulteti v Ljubljani dr. 
Barbara Kresal pa pravi, da izmenično zaposlovanje za določen čas prek zaposlitvenih 
agencij pri istem podjetju uporabniku ni sprejemljivo, če presega časovne omejitve dela 
za določen čas in tudi sicer ni razlogov za zaposlitev za določen čas. Barbara Kresal meni, 
da bi zakonodaja morala z jasnejšimi in strožjimi določbami take zlorabe preprečiti. 
Namestnik generalnega direktorja direktorata za trg dela in zaposlovanje Zoran Kotolenko 
pa meni, da pri podajanju delavcev med agencijami pri istem delodajalcu ne gre za 
izigravanje zakona. Po njegovem mnenju zakonsko predpisane omejitve dela za določen 
čas pri istem delodajalcu za agencijske delavce ne veljajo (Rečnik, 2011). 
 
Sindikalist ZSSS v podjetju Hella Saturnus Vlado Hajdinjak pravi, da delavce v podjetju 
prerazporejajo iz ene agencije v drugo. Po njegovem mnenju do tega prhaja po celi 
Sloveniji. Meni, da Inšpektorji za delo igrajo premalo vlogo. 
 
Boris Ružič tudi pojasnjuje, da so v letu 2010 glede zagotavljanja dela drugemu 
uporabniku ugotovili 55 kršitev, v letu 2011 pa do avgusta 32. Največ kršitev pa je 
povezanih s tem, da agencije niso vpisane v register. 
 
Sindikalist Vlado Hajdinjak pojasnjuje, da so agencije, ki posojajo delavce podjetju Hella 
Saturnus, vpisane v register, kljub temu pa za njihove delavce veljajo drugačna pravila kot 
za redno zaposlene. Redno zaposleni v podjetju so dobili najvišji možen regres, agencijski 
delavci pa minimalnega in še tega na obroke. Hajdinjak poudarja, da ne vidi vzroka, zakaj 
bi agencija regres izplačala na koncu leta. Saj agencije ne poslujejo z izgubo, saj so 
namreč leta 2010 vse tri agencije, ki posojajo delavce tudi podjetju Hella Saturnus, 
beležile visoke bilančne dobičke. 
 
Rečnik (2011) v svojem članku tudi pojasnjuje, da prihaja tudi do prezaposlitev. Ena od 
agencijskih delavk pravi, da so jo v dveh letih dela za agencijo Naton prezaposlili v 
drugo agencijo in se tako izognili zakonskim omejitvam. V Natonu pa odkrito priznavajo, 
da po zakonsko pretečenem času zaposlitve delavce obvestijo, da se v zvezi z novo 
zaposlitvijo lahko obrnejo na drugo agencijo. Delavke poročajo tudi o nižjih plačah v 
primerjavi z redno zaposlenimi, za isto delovno mesto. 
 
Dr. Barbara Kresal pravi, da je praksa, o kateri pričajo delavke, očitno nezakonita in 
pomeni hudo zlorabo delavčevih pravic. Je v nasprotju z namenom in cilji omejevanja 
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zaposlovanja za določen čas, kot izhaja iz evropske direktive. Nujno je, da se ustrezno 
odzove tudi zakonodajalec, predvsem da poskrbi za učinkovitejšo inšpekcijo dela. 
 
Po mnenju dr. Borisa Dularja (Glazer, 2007, str. 3) bi to obliko zaposlovanja morali bolj 
sprostiti. Časovna omejitev dela bi moral biti daljša, saj morajo najemniki glede na 
obstoječo zakonodajo zagotavljati za te delavce enake pogoje dela in plačo kot za redno 
zaposlene delavce. 
  
Sindikati pa priznavajo tudi, da obstajajo primeri dobrih praks. Goran Lukič pravi, da 
ponekod pride do vzajemnega sodelovanja delodajalcev in sindikatov na področju 
agencijskega zaposlovanja. Predvsem tega, da se agencijskim delavcem omogoči prehod 
v redno zaposlitev. Tak primer je podjetje ETI Izlake, kjer so uspeli vzpostaviti kolektivno 
pogodbo, ki agencijskim delavcem omogoča možnost za redno zaposlitev. In to je tudi 
uspelo. Nekaj 10 agencijskim delavcem so pomagali dobiti zaposlitev za nedoločen čas. 
Redno se je sicer zaposlilo tudi nekaj delavk v podjetju Hella Saturnus, kjer so še pred 
nekaj meseci večino v tovarni predstavljale agencijske delavke. Danes je že nekaj več 
redno zaposlenih (Rečnik, 2011). 
 
Na ministrstvu za delo, družino in socialne zadeve obljubljajo, da bodo zaradi zlorab 
določb glede zaposlovanja za določen čas pri spremembah Zakona o delovnih razmerjih 
pozornost namenili tudi temu področju. 
 
Ministrstvo za delo je pripravilo predlog sprememb ZDR 42/2002, 103/2007. S področja 
povečanje varnosti gredo spremembe v smeri večje zaščite delavcev, ki so zaposleni pri 
agencijah (omejitev zaposlovanja za določen čas). S spremembami ZDR 42/2002, 
103/2007 torej nameravajo bolj zaščititi delavce, ki so zaposlenih pri agencijah, in sicer z 
omejitvijo zaposlovanja za določen čas, tem delavcem bi dali več pravic, poleg agencij pa 
bi pri kršenju sankcionirali tudi delodajalce. S temi in še drugimi spremembami ZDR se želi 
usmeriti v povečanje varne prožnosti. 
 
Torej kljub dobrim praksam je na podlagi raziskav mogoce ugotoviti tudi kršitve predpisov 
oziroma neustreznost izvajanja predpisov. Tukaj je primerno vključiti precej zanimive 
ugotovitve Kotelenka, ki jih je v svojem članku zapisal Rečnik (2011), le-ta o večji 
učinkovitosti nadzora v prihodnje  pravi, da živimo na zemljepisni širini, kjer nismo 
posebej nastavljeni na spoštovanje zakonov, Kotelenko pravi, da je v naših genih zapisana 
nekakšna usmeritev, da zakone izredno radi izigravamo in iščemo luknje v njih in da je to 
značilnost našega prostora. 
 
6.3.1 ZAČASNO DELO PREK AGENCIJ ZA ZAGOTAVLJANJE DELA V ZVEZNI 
REPUBLIKI NEMČIJI 
 
V Nemčiji je ta institut bil urejen oziroma sprejet leta 1972 z Zakonom o prepuščanju 
delavcev – Arbeitnehmeüberlassungsgesetz (AÜG). Omenjeni zakon je bil večkrat 
spremenjen in velja še danes. Zaradi specifičnosti tega razmerja zakon posebej ureja 
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določena vprašanja pravnega položaja delavcev; tudi v razmerju do podjetja uporabnika. 
Določene so nekatere posebne pravice, ki naj preprečijo zlorabe in s tem delavcem 
zagotovijo ustrezno delovnopravno varstvo, AÜG pa vsebuje tudi obsežne in pomembne 
določbe o nadzoru  in sankcijah za kršitve predpisov (Schaub, 2009, str. 1238, 1239). 
 
Po veljavni zakonodaji je od leta 2004 dopustna sklenitev pogodbe o zaposlitvi za določen 
čas in tudi za nedoločen čas. Agencija nosi delodajalski riziko, je delodajalec, ki mora 
izpolnjevati vse delodajalske obveznosti, vključno z rednim izplačevanjem dogovorjene 
plače. Med delavcem in uporabnikom pa formalno pogodbeno razmerje ne obstaja. 
Neposredni uporabnik je namreč le uporabnik delavčevega dela na podlagi civilnopravne 
pogodbe z agencijo za zagotavljanje dela. Zato tudi ne nosi delodajalskih obveznosti 
nasproti delavcu, kljub temu pa izvršuje določena delodajalska upravičenja in obveznosti, 
saj delavec delo neposredno opravlja zanj, pod njegovim nadzorom in po njegovih 
navodilih. Zakon tudi jasno določa možnost sklenitve pogodbe o zaposlitvi med 
uporabnikom in delavcem oziroma je nezakonit in brez pravnega učinka kakršenkoli 
dogovor, ki prepoveduje uporabniku ali delavcu, da bi po prenehanju delavčeve zaposlitve 
pri agenciji medsebojno sklenila pogodbo o zaposlitvi. Zakon vsebuje omejitev, ki 
prepoveduje prepustitev delavcev za tipična dela v gradbeništvu, in sicer predvsem zaradi 
večjih možnosti zlorab tega instituta v okviru te dejavnosti. Zakon tudi dopušča izjemo, in 
sicer le med podjetji, ki so podvržena isti okvirni kolektivni pogodbi in isti socialni blaginji 
(Weiss, Schmidt, 2008, str. 64 do 66). 
 
Dejavnost se opravlja na podlagi dovoljenja, ki ga pridobi podjetje. Če agencija nima 
dovoljenja oziroma ji je bilo odvzeto, je oziroma postane pogodba o zaposlitvi z delavcem 
neveljavna. V tem primeru se šteje, da obstoji delovno razmerje med delavcem in 
podjetjem uporabnikom. Deseti člen zakona (AÜG) ureja kdaj se vzpostavljeno delovno 
razmerje šteje za določen čas in kdaj za nedoločen čas in tudi nekatera vprašanja vsebine 
vzpostavljene pogodbe o zaposlitvi in pravice delavca v tem primeru. V okviru načela 
enakega obravnavanja je pomembno omeniti posebnost nemške ureditve, ki v 
kolektivnih pogodbah dovoljuje tudi manj ugodno urejanje pravic – zagotavljanje 




Maksimalno trajanje posamezne prepustitve se je postopno podaljševalo. Od prvotnih 
treh mesecev se je leta 1993 podaljšalo na šest mesecev, nato leta 1994 na devet in z 
novelo leta 1997 na dvanajst mesecev. Novela zakona iz leta 2002 je maksimalno trajanje 
podaljšala na dve leti, novela iz leta 2003 pa je časovno omejitev posamezne prepustitve 
delavca drugemu uporabniku povsem izključila iz zakonodaje. Po veljavni ureditvi torej 
lahko agencije za zagotavljanje dela prepustijo delavce uporabniku brez kakršnihkoli 




7 PREVERITEV HIPOTEZ IN PRISPEVEK K ZNANOSTI IN 
STROKI 
 
Hipoteza 1, ki se glasi, da se je pravna ureditev delovnih razmerij v Sloveniji po sprejetju 
Ustave RS 1991 večkrat spremenila zaradi različnih ciljev, pri čemer je mogoče 
predpostavljati, da je bil eden izmed temeljnih ciljev tudi krepitev prožnosti delovnih 
razmerij, je potrjena.  
Upoštevana je urejenost postopka zaposlovanja v zakonodaji od leta 1990 do danes. 
Osredotočenost je na določbah, ki vplivajo na prožnejše urejanje delovnih razmerij. 
Obravnavani so naslednji pravni viri: Zakon o temeljnih pravicah iz delovnega razmerja 
(60/98), ZVZD (56/99), ZDR 14/90, ZDR 42/2002, ZDR 103/2007, ZZZPB 5/1991, ZZZPB 
107/2006 oziroma po letu 2010 preimenovan v ZUTD, Socialni sporazum za obdobje 
2007-2009, ZVZD-1. Pomembne pa so predlagane spremembe oziroma dopolnitve ZDR in 
ZUTD leta 2012, s katerimi se prispeva še k prožnejši ureditvi delovnih razmerij in 
ustreznemu varstvu. Podrobnejša analiza urejenosti postopka zaposlovanja je 
predstavljena v poglavju 3 in njegovimi podpoglavji. 
Pri raziskavi so upoštevane tudi določbe o posebnostih pogodb o zaposlitvi, saj je prožnost 
organiziranja delovnega procesa v veliki meri odvisna od pogodbe o zaposlitvi. Prožne 
oblike del omogočajo iskalcem zaposlitve lažji vstop na trg delovne sile, delodajalcem pa 
lažje prilagajanje števila zaposlenih trenutnim potrebam v podjetju. Uporabila sem 
različne pravne vire. Že ZDR iz leta 1990 je dopuščal pluralizem pogodb o zaposlitvi. 
Prožne oblike zaposlovanja, ki so se razvijale in so jih urejali in dopolnjevali različni zakoni 
in njihove spremembe so: delovno razmerje za določen čas, delo na domu, pogodba za 
opravljaje dela na domu, delo na daljavo, delovno razmerje s krajšim delovnim časom, 
pogodba o zaposlitvi s krajšim delovnim časom, opravljanje javnih del oziroma vključitev v 
ukrepe aktivne politike zaposlovanja, pogodba o zaposlitvi zaradi opravljanja javnih del, 
možnost zaposlovanja delavcev z namenom posredovanja njihovega dela drugim 
uporabnikom,  zamenjava na delovnem mestu in delitev delovnega mesta, pogodba o 
zaposlitvi med delavcem in delodajalcem, ki opravlja dejavnost zagotavljanja dela 
delavcev drugemu uporabniku, možnost ustanavljanja specializiranih agencij za 
zagotavljanje dela delavcev drugemu uporabniku, pogodba o zaposlitvi s poslovodnimi 
osebami in vodilnimi delavci. Tukaj je pomembno omeniti še prožne oblike dela v širšem 
smislu, in sicer so to začasna in občasna zaposlitev, ki je predstavljena v poglavju 4.3.1 in 
samozaposleni, ki so omenjeni v poglavju 4.3.2. Delovni čas je eden ključnih elementov 
fleksibilnosti dela. Prožnost organizacije delovnega časa je vezana na uporabo možnosti, 
ki jih zakon daje delodajalcu pri urejanju delovnega časa. V širšem smislu obsega izraz 
prožno oziroma fleksibilno zaposlovanje tudi oblike dela z neenakomerno razporeditvijo 
delovnega časa, saj tudi možnosti, ki se delodajalcem in delavcem nudijo v okviru 
različnega razporejanja delovnega časa, pomembno vplivajo na prožnost delovnih 
razmerij, zato so v poglavju 4.3.3 analizirane in predstavljene tudi prožne oblike dela v 
širšem smislu, ki omogočajo fleksibilno urejanje delovnega časa. Iz celotne analize določb, 
ki urejajo delovni čas, je opaziti razširjenost možnosti fleksibilnega urejanja delovnega 
časa. Z vidika prožnosti delovnih razmerij je poleg opredelitve delovnega časa bistvena 
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tudi opredelitev kraja opravljanja dela. Že ZDR iz leta 1990 je urejal tudi možnost, da se s 
kolektivno pogodbo oziroma splošnim aktom določijo primeri in pogoji, pod katerimi je 
mogoče razporediti delavca na delo iz kraja v kraj brez njegove privolitve, ZDR iz leta 
2002 pa ne omenja več urejanja tega področja v kolektivni pogodbi oziroma splošnem 
aktu, ampak že sam v 171. členu ureja spremembo dela zaradi naravnih in drugih nesreč, 
s čimer se tudi prispeva k prožnosti delovnih razmerij, novela ZDR-A pa vsebuje 
pomembno spremembo, s katero bodo delodajalci v praksi lažje zagotovili zakonito 
prerazporeditev, to pa je predstavljeno v poglavju 4.2.1. 
Prožne oblike zaposlovanja so se torej začele uvajati že leta 1990, »nastajanje« in 
podrobnejša urejenost teh oblik, ki je prispevala še k prožnejšemu zaposlovanju oziroma 
prožnejši ureditvi delovnih razmerij pa je podrobno predstavljena pod poglavje 4 in 
njegovimi podpoglavji. Skozi zgodovinski pogled spreminjanja delovnopravne zakonodaje 
je razvidno, da se kaže napredek v smeri prožnosti, tudi v delovno razmerje za nedoločen 
čas se vključuje fleksibilnost, vendar pa je napredek predvsem na področju pogodb za 
določen čas, precej manj pa na področju pogodb za nedoločen čas. Zaradi tega je prišlo 
do porasta deleža zaposlenih za določen čas, kar je predstavljeno v poglavju 6.1. 
Zakon o delovnih razmerjih pozna več prožnih oblik zaposlitve, ki jih skozi obravnavano 
obdobje zakonodaja ureja vedno več in tudi v okviru vsake od njih prispeva k jasnejšim in 
ugodnejšim pogojem za uveljavljanje le-teh in s tem prožnejši ureditvi delovnih razmerij in 
tudi ustrezni varnosti. Torej iz analize delovne zakonodaje je moč razbrati, da ta omogoča 
v veliki meri vse najpomembnejše oblike prožnega zaposlovanja. Država v okviru aktivne 
politike zaposlovanja pomaga spodbujati zaposlovanje brezposelnih oseb in preprečuje 
brezposelnost presežnih delavcev z javnofinančnimi ukrepi. Izobraževanje in usposabljanje 
je pomemben del vseživljenjskega izobraževanja in s tem del prožne varnosti. 
V raziskavi so upoštevane tudi določbe, ki urejajo odpoved pogodbe o zaposlitvi, z vidika 
prožnosti pa je posebej pomemben in zato obravnavan poslovni odpovedni razlog. Saj je 
za delodajalce pomemben prožnejši trg delovne sile, ki omogoča lažje odpuščanje 
delavcev, delavci pa si želijo ohraniti oziroma izboljšati ustrezno raven socialne varnosti. 
Uporabljen je ZDR 14/1990, 5/1991, 42/2002, 103/2007 in predlog sprememb ZDR 2012. 
Upoštevan je tudi ZZZPB iz leta 1991 oziroma po letu 2010 imenovan ZUTD ter 
pomemben predlog sprememb ZUTD 2012. Prenehanje delovnega razmerja oziroma 
odpoved pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga je podrobno analizirana v poglavju 5. 
Spremembe in dopolnitve omenjenih zakonov prispevajo k prožnejšemu urejanju delovnih 
razmerij oziroma odpovedi pogodbe o zaposlitvi in ustrezni varnosti zaposlitve oziroma 
socialni varnosti. 
Pomembno je tudi področje starševstva in družinskih prejemkov. Pomembno je omeniti 
ZSDP, ki je bil sprejet leta 2001 in je omogočil lažje usklajevanje dela z družinskim 
življenjem. Širokemu krogu zavarovancev pripadajo pravice do starševskega dopusta, 
starševskega nadomestila, ki sta indikator varnosti pri fleksibilnosti predvsem poklicnih 
poti žensk, kadar se odločijo skrbeti za svoje otroke ter pravice iz naslova krajšega 
delovnega časa. ZSDP prispeva k fleksibilnosti, s tem da omogoča prekinitev poklicne poti 
očeta, država plačuje prispevke za socialna zavarovanja od minimalne plače. ZSDP 
spodbuja fleksibilne oblike zaposlovanja s tem, ko ureja pravico do krajšega delovnega 
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časa zaradi starševstva in tudi pri skrbi za osebe s telesnimi in duševnimi motnjami. 
Podrobneje je omenjeno področje predstavljeno v poglavju 4.2.3. 
 
Predlagajo se že spremembe oziroma dopolnitve ZDR 2012, kot tudi ZUTD, s katerimi se 
bo prispevalo še k prožnejši ureditvi delovnih razmerij oziroma prožnosti zaposlovanja. 
Opaziti je, da se za fleksibilnost na trgu dela zavzemajo, tako politiki kot zakonodajalec. 
Vendar pa ostajajo, kljub vsem možnim oblikam prožnega zaposlovanja, postopeki 
zaposlovanja delavca in z njim povezane formalne zahteve, še vedno zamudni.  
Z osredotočenjem na koncept prožne varnosti, ki zajema prožnejšo ureditev delovnih 
razmerij, to so atipične pogodbe o zaposlitvi, prožne oblike delovnega časa, enostavnejši 
postopki odpuščanja delavcev, ob hkratnem zagotavljanju minimalne varnosti za delavce, 
je mogoče predpostavljati, da so rešitve v slovenski pravni ureditvi, ki delodajalcem 
omogoča prožno organizacijo poslovanja, delavcem pa zagotavlja minimalne pravice. S 
tem pa lahko trdimo, da se v Sloveniji od njene osamosvojitve uveljavlja koncept prožne 
varnosti. 
 
Hipoteza 2, ki se glasi: prožnost zaposlovanja je mogoče doseči z različnimi oblikami 
zaposlovanja, vendar je iz podatkov o uporabi prožnih oblik zaposlovanja v Sloveniji  in 
primerjalno z Evropsko unijo mogoče predpostavljati, da se pravna pravila, ki zagotavljajo 
prožne oblike zaposlovanja v Sloveniji ne izvajajo ustrezno, je potrjena. Prožnost 
zaposlitve merimo z različnimi kazalniki. Med prožnimi oblikami zaposlitve lahko v praksi 
obstajajo kombinacije pa tudi modalitete teh oblik.  Najpogostejša sta zaposlitev za 
določen čas in zaposlitev z delovnim časom, krajšim od polnega. Uporabljena je domača 
in tuja lietatura. Uporabljeni so podatki Evropske komisije v gradivu Employment in 
Europe, v katerem so podatki zajeti po podatkih Evropskega statističnega urada Eurostat. 
Uporabljeni so statistični podatki SURS, podatki Inšpektorata RS za delo, Ministrstva za 
delo, družino in socialne zadeve ter drugi internetni viri. Hipoteza je potrjena na podlagi 
analize statističnih podatkov in predpisov, ki urejajo delovna razmerja v Sloveniji ter z 
podrobno predstavitvijo pomembnih značilnosti izvajanja začasnih zaposlitev, zaposlitev s 
krajšim delovnim časom, kot tudi posredovanja dela drugim uporabnikom v Sloveniji in 
primerjalno z EU-27. Analiza začasnih del je podrobneje predstavljena v poglavju 6.1, 
analiza zaposlitev s krajšim delovnim časom v poglavju 6.2, analiza področja posredovanja 
dela pa je predstavljena pod poglavje 6.3.  
Viden je pojav segmentacije na trgu dela. V začasnih zaposlitvah so zaposleni predvsem 
mladi in ženske. Iz raziskave je moč ugotoviti, da bi država morala prožne oblike dela bolj 
spodbujati ter zakonodajo ustrezno dograditi -  predvsem za spodbujanje dela s 
krajšim delovnim časom. Ukrepi za spodbujanje zaposlovanja mladih v rednih 
pogodbenih oblikah bi se lahko zagotavili v okviru davčnih olajšav in ukrepov aktivne 
politike zaposlovanja. Predstavljen je tudi izračun možnosti prehoda v redno zaposlitev 
v državah članicah in vlpliv na rezultate. Rešitve za te ugotovitve pa je mogoče najti iz 
analize  drugega dela hipoteze 2, ki se glasi: Tudi za Slovenijo bi bile primerne 
nekatere fleksibilne oblike zaposlovanja drugih držav članic, predvsem rešitve nekaterih 
držav glede začasnih zaposlitev in zaposlitev s krajšim delovnim časom. Tudi ta del 
hipoteze dve je potrjen. Zaradi širine naslovnega področja so v magistrski nalogi v 
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poglavju 6.1.2 analizirane začasne zaposlitve, v poglavju 6.2.2 pa zaposlitve s krajšim 
delovnim časom v Zvezni republiki Nemčiji. V poglavju 6.1.1 so na kratko povzete 
spremembe začasnega dela v nekaterih državah članicah (Španija, Avstrija, Nizozemka, 
Italija). V povezavi z upravičenostjo do dela s krajšim delovnim časom, pa je v poglavju 
6.2.1 predstavljeno pametnejše upravljanje varnosti zaposlitve z notranjo fleksibilnostjo v 
Nemčiji. Zaradi hitre širitve zagotavljanja delavcev prek agencij v Sloveniji, so v poglavju 
6.3 analizirane tudi agencije za posredovanje dela drugim uporabnikom v Sloveniji, v 
poglavju 6.3.1 pa začasno delo preko agencij za zagotavljanje dela v Nemčiji. 
 
Rezultati analize različnih pravnih virov, domače in tuje literature ter statističnih podatkov 
lahko služijo znanosti in stroki kot ocena uveljavljanja in dejanskega stanja oziroma 
ustreznosti izvajanja pravnih pravil na področju prožnosti zaposlovanja in se lahko 






Prožnost zaposlovanja je širok pojem in ga sestavlja več vrst elementov. Vedno večjo 
prožnost pri zaposlovanju zahtevajo predvsem hiter tehnološki razvoj, večja 
konkurenčnost zaradi globalizacije in spremenljivo povpraševanje potrošnikov. 
 
Mnogi avtorji menijo, kar izhaja že iz mednarodne ureditve na ravni MOD in na ravni ES, 
da je treba v okviru zagotavljanja čim boljših delovnih in življenjskih pogojev pospeševati 
rast zaposlovanja in v tem okviru tudi fleksibilnih oblik zaposlovanja. Prožno zaposlovanje 
je močno odvisno od zakonodaje na področju delovnih razmerij. Če se želijo ustvariti 
pogoji za uvedbo prožnih zaposlitev, se potrebuje strategija in zakonski okvir, ki omogoča 
uvajanje različnih oblik prožnega dela v prakso. Pravna ureditev delovnih razmerij v 
Sloveniji se je od sprejetja Ustave RS večkrat spremenila zaradi različnih ciljev. Namen 
magistrskega dela pa je bil raziskati ali je bil cilj tudi razvijanje prožnosti zaposlovanja. Že 
po osamosvojitvi Slovenije je zaradi izboljšanja takratnega položaja prišlo do ideje po večji 
prožnosti trga dela. Po navedbah različnih avtorjev so delodajalci zahtevali sprostitev t. i. 
fleksibilnih oblik zaposlitve in liberalizacijo pravne ureditve prenehanja zaposlitve, čemur 
je sledila pravna ureditev in kot je razvidno iz magistrske naloge so bistvene novosti in 
spremembe delovne zakonodaje vse do danes usmerjene v prožnejše zaposlovanje 
oziroma prožnejšo ureditev delovnih razmerij.  Poleg prožnejše ureditve klasične oblike 
delovnega razmerja je prišlo do urejanja atipičnih oblik zaposlitve, se pravi tistih oblik, ki 
na neki način odstopajo od koncepta normalne zaposlitve, so nasprotje tipičnemu 
delovnemu razmerju. Na trgu dela so se pojavile nove oblike dela, ki omogočajo lažje 
prilagajanje razmeram v gospodarstvu. Prožne oblike del omogočajo iskalcem zaposlitve 
lažji vstop na trg delovne sile, za iskalce zaposlitve so fleksibilne oblike dela pogosto edina 
alternativa ali pa možnost dodatnega zaslužka ter usklajevanje zasebnega ali poklicnega 
življenja. Delodajalcem pa omogočajo lažje prilagajanje števila zaposlenih trenutnim 
potrebam v podjetju, lažje in hitrejše odpuščanje in najemanje delavcev z manj 
omejitvami.    
Prišlo je do sprememb predpisov s področja zaposlovanja in zavarovanja za primer 
brezposelnosti, in sicer s sprejetjem Zakona o urejanju trga dela, sprejet pa je bil tudi 
novi Zakon o varnosti in zdravju pri delu. Možnosti zaposlovanja za kratkotrajno delo in za 
malo delo odpira Zakon o preprečevanju dela in zaposlovanja na črno 12/2007-UPB1. Žal 
pa se je pri malem delu, ki je tudi obravnavano v magistrskem delu, s katerim se uvaja 
možnost legalnega opravljanja plačnega dela, ki naj bi bila namenjena ne le dijakom in 
študentom, ampak tudi upokojencem, brezposelnim in drugim neaktivnim osebam, 
zataknilo, saj je Zakon o malem delu na referendumu padel.  
 
Razvidno je, da zakonodaja poskuša vedno bolj spodbujati možnost različnih oblik 
zaposlovanja. To je tudi dolžnost zakonodajalcev, saj so na mestu stališča stroke, ki 
menijo, da se bo  delež zaposlitev za nedoločen čas, ki je po statističnih podatkih sicer še 
prevladujoča oblika zaposlitve, zmanjševal zaradi prožnejših oblik dela, ki bodo spodbujale 
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večjo stopnjo zaposlenosti. Prožne oblike dela so pomembne z vidika povečevanja 
zaposlovanja ter s tem zmanjšanja števila brezposelnih. Stroka meni, da so spremembe 
na trgu dela z gibkimi oblikami zaposlovanja, ki jih spremljajo ustrezne oblike socialne 
varnosti, način nižanja brezposelnosti, omogočajo pa tudi večjo prilagojenost zaposlenosti 
posameznikovim potrebam in željam. Zato prožnost trga dela zahteva visoko stopnjo 
socialnega soglasja in zaupanja.  
 
Glede prožnejše ureditve delovnih razmerij so poleg določb o posebnostih pogodb o 
zaposlitvi pomembne še določbe ZDR, ki urejajo sklenitev pogodbe o zaposlitvi, odpoved 
pogodbe o zaposlitvi, iz vidika prožnosti predvsem poslovni odpovedni razlog in posebno 
varstvo pred odpovedjo pogodbe o zaposlitvi, pri čemer kaže izpostaviti do sprejetja ZDR 
iz leta 2007 »nefleksibilno« absolutno varstvo starejših delavcev. Stroka opozarja na 
težave pri interpretaciji zakonskih določb, ki ureja odpoved pogodbe o zaposlitvi v praksi. 
S spremembami ZDR-A pa se prispeva k jasnosti nekaterih določb in s tem prožnejši 
ureditvi delovnih razmerij. Novela zakona je tudi za nekatere skrajšala odpovedne roke in 
je prinesla še nekatere spremembe glede minimalnih odpovednih rokov.  
 
V sklop sistema socialne varnosti spadajo poleg tematike starševstva in družinskih 
prejemkov, sistema socialnega varstva, tri vrste socialnega zavarovanja. Sistem socialnih 
zavarovanj vključuje zavarovanje za primer brezposelnosti, sistem zdravstvenega 
zavarovanja ter sistem pokojninskega in invalidskega zavarovanja.  Stroka meni, da so za 
uvedbo atipičnih oblik zaposlitve pomembne še določbe zakonov, ki urejajo posamezne 
panoge socialnega zavarovanja v delu, kjer urejajo podlage za vstop v obvezno 
zavarovanje in višino prispevkov ter pogoje za uveljavljanje pravic iz teh zavarovanj. 
Pokritost atipičnih oblik zaposlitve z obveznim zavarovanjem in ustrezna pravna ureditev 
namreč lahko vpliva na uporabo posebnih pogodb o zaposlitvi v praksi, pri čemer je to 
pomembno tako za delavce kot za delodajalce. Stališča nekaterih avtorjev so, da je 
fleksibilnost v sistemih socialne varnosti mogoče razumeti ne le kot prilagoditev sistemov 
socialne varnosti različnim prožnim oblikam zaposlitve in dela, temveč tudi nekoliko ožje. 
Tedaj se lahko postavlja vprašanje, koliko možnosti znotraj sistemov socialne varnosti 
imajo posamezni upravičenci, kar pa zaradi preobširnosti področja magistrska naloga ne 
obravnava, je pa zagotovo pomemben koncept spodbujanja prožnih oblik zaposlovanja. 
 
Zavarovanje za primer brezposelnosti je urejal do sprejema ZUTD stari ZZZPB. Poleg 
delavcev v delovnem razmerju se z ZUTD kot obvezni zavarovanci tako določajo tudi 
osebe, ki jim je bil položaj zavarovanca priznan z zakoni, ki urejajo socialno varnost in 
starševsko varstvo (družinski pomočniki, upravičenci do starševskih nadomestil, starši, ki 
zapustijo trg dela zaradi varstva otrok), rejništvo in položaj izvoljenih ali imenovanih 
nosilcev javne ali druge funkcije v organih zakonodajne, izvršilne ali sodne oblasti v 
Republiki Sloveniji, če za to funkcijo prejemajo plačo. Na novo se kot obvezni zavarovanci 
določajo samozaposlene osebe, ki so imele po obstoječi zakonodaji le možnost 
prostovoljne vključitve v zavarovanje. S plačevanjem mesečnega prispevka od svoje plače 
za pokojninsko in invalidsko zavarovanje bomo imeli urejeno obvezno zavarovanje. 
Nekatere skupine oseb se lahko v obvezno zavarovanje vključijo prostovoljno.  
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Tudi zdravstveno zavarovanje je v Sloveniji obvezno in prostovoljno. Zavarovanci v 
sistemu obveznega zdravstvenega zavarovanja so vse zaposlene in samozaposlene osebe 
in vsi upokojenci, ki prejemajo pokojnino s strani slovenskega nosilca zavarovanja. Status 
zavarovane osebe lahko pridobijo tudi družinski člani zavarovanca, če nimajo možnosti 
vstopa na drugi podlagi. Na podlagi vključitve v socialna zavarovanja pripadajo 
upravičencem tudi ustrezne pravice. Po navedbah Ministrstva za zdravje je Zakon o 
zdravstvenem varstvu in zdravstvenem zavarovanju (Uradni list RS, št. 72/06 – uradno 
prečiščeno besedilo, 114/06 – ZUTPG, 91/07 in 76/08) je v mnogih svojih opredelitvah 
zastarel, saj je bil sprejet leta 1992 in od takrat le dopolnjevan s spremembami ureditve 
na področju prostovoljnega dopolnilnega zdravstvenega zavarovanja, pri oprostitvah 
doplačil za nekatere kategorije zavarovancev in z nekaterimi drugimi dopolnitvami. Čeprav 
je bilo teh več, je osnovna vsebina in koncept zakona ostal nespremenjen že dobrih 18 
let. Na področju zdravstvenega varstva in zdravstvenega zavarovanja je vsekakor 
potreben nov in sodobnejši pristop, ki bo ob povečanih potrebah prebivalstva zagotovil 
vsebinsko in finančno vzdržnost v okviru materialnih možnosti naše države. Prav slednje je 
temeljna usmeritev, na kateri mora temeljiti reforma sistema zdravstvenega varstva. V 
zakonu naj bi bilo posebej poudarjeno, da solidarnost ne pomeni le pravice in možnosti 
njihovega uresničevanja, ampak tudi enake obveznosti, ki se odražajo v zagotavljanju 
materialnih pogojev za delovanje sistema. Nekaterim družinskim članom so spremembe 
ZZVZZ iz leta 2011, prispevale k povečanju pravic iz tega zavarovanja. Sicer pa dosedanje 
spremembe ZZVZZ iz leta 2011, zaenkrat ne prinašajo v javno zdravstveno blagajno nove 
prihodke in ne znižujejo določenih stroškov delodajalcem. Stroka je stališča, da je 
temeljna usmeritev, na kateri mora temeljiti reforma sistema zdravstvenega varstva, 
preusmeritev od bolezni k zdravju. Glavna usmeritev zdravstvene reforme je v poudarku 
na skrbi in odgovornosti do zdravja, ki ni le na posamezniku, temveč tudi na državi 
(republiki in lokalnih skupnostih), delodajalcih, nosilcih zdravstvenega zavarovanja in 
izvajalcih zdravstvenih storitev. Temelji na znanstvenih spoznanjih, da je s spreminjanjem 
razmer v naravnem, družbenem in socialnem okolju ter v življenjskih navadah 
posameznikov mogoče bistveno izboljšati zdravje prebivalstva. V zvezi s tem so 
predvidene nove in konkretne naloge in materialne obveznosti države, lokalnih skupnosti, 
delodajalcev in zdravstvenega zavarovanja pri spreminjanju razmer in pogojev, ki vodijo v 
boljše zdravje vsega prebivalstva in boljšo kakovost življenja. 
 
Z vidika urejanja delovnih razmerij in s tem varnosti in zdravja pri delu je poleg 
temeljnega ZDR pomemben Zakon o varnosti in zdravju pri delu. Spremembe novega 
Zakona o varnosti in zdravju pri delu leta 2011 se nanašajo na spremenjene izjave o 
varnosti z oceno tveganja, informiranje in usposabljanje delavcev, delavsko participacijo 
pri odločanju na tem področju in zdravstven nadzor. Velik poudarek je dan tudi preventivi 
in izobraževanju. Zakon med drugim podrobneje določa, kdo po zakonu šteje za 
delodajalca, kot subjekta odgovornosti za varno delo delavcev (tudi: državni organ, 
lokalna skupnost, podružnica tujega podjetja, diplomatsko konzularno predstavništvo, 
uporabnik, h kateremu so napoteni delavci s strani delodajalca, ki opravlja dejavnost 
zagotavljanja dela delavcev drugemu uporabniku). Stroka je mnenja, da je 
najpomembnejši instrument za vodenje varnosti in zdravja pri delu izjava o varnosti z 
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oceno tveganja. Novost je tudi dopuščena možnost, sicer kot izjema, da delodajalec 
poveri opravljanje strokovnih nalog zunanji licencirani pravni osebi ali posamezniku, in 
sicer v tistih primerih, ko sam nima na razpolago za te naloge usposobljenih delavcev. 
Opredeljene so možnosti, da delodajalec sam prevzame opravljanje strokovnih nalog 
varnosti pri delu, določeni pa so tudi kriteriji, po katerih se presoja usposobljenost 
delodajalca za opravljanje teh nalog. Med naloge delodajalca se uvajajo aktivnosti in 
ukrepi za krepitev zdravja pri delu, glede zdravstvenih pregledov pa novela zakona 
poudarja obveznost, da so usmerjeni v odkrivanje tveganj za zdravje, ki izhajajo iz 
konkretnega delovnega mesta, na katerem delavec dela. Definiran je pojem 
samozaposlenih delodajalcev in njihove obveznosti v zvezi z zagotavljanjem lastne 
varnosti in zdravja. Novi Zakon o varnosti in zdravju pri delu je sledil predvsem načelu 
racionalizacije postopkov, njegov namen pa je predvsem spodbujanje varnostne kulture, 
usmerjene v preprečevanje tveganja pri delu. 
 
Posebno pozornost je treba nameniti tudi varnosti zaposlitve. Varna prožnost govori 
namesto o varnosti delovnega mesta o varnosti zaposlitve. Podjetja bi morala upoštevati 
logiko prožnosti in varnosti, ki je vključena v evropsko strategijo zaposlovanja. 
V magistrski nalogi so potrjena stališča stroke, da so področja sprememb ZDR iz leta 2007 
prav tista, ki naj bi delovno razmerje delala prožno z vidika delodajalca, vendar ohranila 
dovolj varno zasnovo z vidika delavca. Pomembne spremembe določb zakona se nanašajo 
na trajanje odpovednih rokov, opredelitve višine odpravnin, prožnost pri odpovedi 
delovnega razmerja (opredelitev razloga, postopek in roki) in prožnost pri nesodnem 
reševanju individualnih delovnih sporov z arbitražo. Razvidno pa je tudi, da predlog 
sprememb ZDR iz leta 2012 pomembno prispeva k uveljavljanju koncepta prožne varnosti 
in še posebej v povezavi s predlaganimi spremembami ZUTD 2012. 
  
Lahko rečemo, da v Sloveniji pristop politike skuša združiti prožnost trgov dela za 
delodajalce in varnost zaposlitve za zaposlene. Cilj magistrske naloge je bil ugotoviti, ali se 
je pravna ureditev delovnih razmerij v Sloveniji od sprejetja Ustave RS spreminjala v 
smeri krepitve prožnosti delovnih razmerij, z navedbo dejanskih sprememb in dopolnitev 
različnih zakonov, pa je prikazano ustrezno in pritrdilno spreminjanje pravne ureditve, ki 
je prispevalo k prožnejšemu zaposlovanju. Za uveljavljanje koncepta prožne varnosti je 
rešitev v taki pravni ureditvi, ki delodajalcem omogoča prožno organizacijo poslovanja, 
delavcem pa zagotavlja minimalne pravice, kar pa se dosega s spremembami in 
dopolnitvami delovne zakonodaje. V magistrski nalogi ni podrobno predstavljen celoten 
sistem socialne varnosti, ampak je poudarek dan zavarovanju za primer brezposelnosti, s 
katerim se delodajalcem omogoča prožnejša organizacija poslovanja, zavarovancem pa se 
zagotavljajo pomembne pravice v primeru prenehanja delovnega razmerja. Gre za 
ustrezno varstvo zaposlitve in socialno varnost. Pomembno je, da zadostno prožnost pri 
zaposlovanju in odpuščanju spremljajo varna prehajanja z enega delovnega mesta na 
drugo. Pri  varnosti gre torej za več kot zgolj za varnost, da delavec ohrani svoje delovno 
mesto. Gre za to, da se ljudem zagotovijo spretnosti in znanja, s katerimi bodo lahko 
napredovali na svoji poklicni poti, in da se jim pomaga pri iskanju nove zaposlitve. Gre 
tudi za ustrezna nadomestila v primeru brezposelnosti, s katerimi se olajša prehod, 
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zajema pa tudi usposabljanja in izobraževanja za vse delavce, zlasti za nizkokvalificirane 
in starejše delavce. 
 
ZDR je en izmed zakonov, katerih izvajanje v praksi je treba nenehno spremljati in ki ga je 
treba tudi spreminjati v skladu s potrebami. Iz analize je bilo ugotovljeno, da so v prožnih 
oblikah zaposlitve v večji meri zaposleni prav delavci iz ranljivih skupin, kar poveže tudi s 
problemom diskriminacije na trgu dela. Ugotovljeno je tudi izigravanje zakonov. Precej 
zanimiva so mnenja oziroma ugotovitve stroke, ki pojasnjujejo, da smo na zemljepisni 
širini, kjer nismo posebej nastavljeni na spoštovanje zakonov. Zanimivo je stališče 
avtorjev, ki menijo, da je v naših genih zapisana nekakšna usmeritev, da zakone izredno 
radi izigravamo in iščemo luknje v njih. To je značilnost našega prostora. Bolj bi morali 
upoštevati resolucijo, ki poziva države članice in komisijo naj sprejmejo primerne ciljne 
ukrepe na ustreznih področjih, tako da omogočijo prehod v zaposlitev za nedoločen čas in 
naj zagotovijo, da uporaba nestandardnih pogodb ne bo namenjena prikrivanju 
nezakonitega zaposlovanja. Mnogi avtorji zastopajo stališča, da so med prekernimi delavci 
v t. i. fleksibilnih oblikah zaposlitve, v večjem obsegu zastopane ženske, mladi, delavci 
migranti in druge ranljivejše oziroma zapostavljene skupine delavcev, kar je moč razbrati 
tudi iz raziskave. Stališča stroke so, da je čas gospodarske krize preizkusni kamen za vse 
socialne partnerje, za naš zreli in kompleksni odziv nanjo.  
 
V zvezi z ugotovitvami o neustreznosti izvajanja prožnih oblik zaposlovanja v praksi, pa je 
mogoče pojasniti, da bi bile, kljub vsem zakonskim spremembam in dopolnitvam v smeri 
večje prožnosti, kot tudi varstva zaposlitve, primerne nekatere zakonske značilnosti  
urejenosti zaposlitve za določen čas, s krajšim delovnim časom ter začasnega dela prek 
agencij, kot je to urejeno v Zvezni republiki Nemčiji. Zaradi pojava segmentacije na trgu 
dela, bi bile za Slovenijo primerne nekatere spremembe začasnega dela v posameznih 
državah članicah (Španija, Avstrija, Nizozemka, Italija). V povezavi z upravičenostjo do 
dela s krajšim delovnim časom tudi pametnejše upravljanje varnosti zaposlitve z notranjo 
fleksibilnostjo, kot je urejeno v Nemčiji.  
 
Skozi analizo razvijanja prožnosti zaposlovanja v Sloveniji in na podlagi statistike kazalcev 
izvajanja prožnosti zaposlovanja v praksi v Sloveniji in Evropski uniji, s poudarkom na 
nekaterih državah članicah, pa je razvidno, da slovenske reforme trga dela sledijo 
usmeritvam MOD.  
 
Na podlagi celotne raziskave, je mogoče potrditi ugotovitvam oziroma sprejeti stališča 
nekaterih avtorjev, ki so mnenja, da varna prožnost ni le sprememba delovne zakonodaje, 
ampak je predvsem spoznanje delodajalcev, delojemalcev in sindikatov, da nove razmere 
v svetu zahtevajo spremembe tudi v dosedanjem načinu delovanja. Vsi pristojni družbeni 
subjekti morajo omogočiti in spodbujati večjo prožnost dela, saj se s tem zagotovijo 
pogoji za večjo stopnjo zaposlenosti, poslovne uspešnosti in družbene blaginje. 
Stimulativno razvijanje in spodbujanje fleksibilnih oblik zaposlovanja je zato v korist tako 
zaposlenih kot delodajalcev in širše družbene skupnosti. 
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